









Magistritöö eesmärk oli analüüsida ja kirjeldada õdede töömotivatsiooni mõjutegureid
käsitlevaid varasemaid uurimusi, teha kokkuvõte uurimuste tulemustest ja luua õdede
töömotivatsiooni mõjutegureid kirjeldav kontseptuaalne mudel. Uurimismeetodiks oli
kirjanduse süstemaatiline ülevaade. Otsingu tulemusena leiti 63 õdede töömotivatsiooni
käsitlevat kirjandusallikat, millest magistritöö uuritava materjali valikukriteeriumidele vastas
10 kirjandusallikat: 8 empiirilise uurimistöö raportit, 1 empiirilise uurimistöö käsikiri ja 1
meta-analüüs. Kirjandusallikad pärinevad seitsmest riigist üle maailma. Uurimistulemusi üle
maailma sisaldas ka analüüsitud meta-analüüs. Andmeid analüüsiti sisuanalüüsi meetodil.
Varasemate uurimistööde kirjeldamisel leiti nende taustaandmete, uuritavate ning andmete
kogumise ja analüüsimise meetodite kvalitatiivsed ja kvantitatiivsed erinevused.
Analüüsitavate uurimistööde tulemustes esitatud õdede töömotivatsiooni mõjutegurid
kvalifitseeriti ja kategoriseeriti ning sünteesiti õdede töömotivatsiooni mõjutegureid kirjeldav
kontseptuaalne mudel.
Magistritöö tulemusena selgus, et õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevad uurimused
erinesid üksteisest oluliselt nii pealkirjade, eesmärkide, teoreetiliste lähtekohtade, uuritavate,
kasutatud mõõdikute kui ka uurimistulemuste poolest. Kõigis töödes oli kasutatud kõikset
valimit. Kümnes töös oli analüüsitud kokku 5977 õe andmeid vähemalt seitsmest riigist üle
maailma. Uuritavate seas oli õdesid nii haigla eri osakondadest kui ka esmatasandi
tervishoiust. Kümnest uurimistööst üheksa olid empiirilised, kus andmed koguti
ankeetküsitlusega, ning üks uurimus oli teoreetiline. Kõigis õdede töömotivatsiooni
mõjutegureid käsitlevates uurimistöödes analüüsiti andmed kvantitatiivsel meetodil.
Analüüsitud uurimistööde tulemustele tuginedes koostati kontseptuaalne mudel, milles õdede
töömotivatsiooni mõjutegurid jagunesid neljateistkümnesse alakategooriasse, mis omakorda
moodustasid neli ülakategooriat: 1) õe kindlus oma võimekuses, 2) oma töö tunnetamine,
3) töö iseloom ja 4) töötamist soodustavad tingimused. Ülakategooria õe kindlus oma
võimekuses sisaldab järgmisi alakategooriaid: 1) õe kindlus oma võimekuses mõjutada
töötulemusi, 2) õe kindlus oma võimekuses saavutada kontrolli oma töö üle ning 3) õe kindlus
oma võimekuses avaldada ja kaitsta enda seisukohti töökeskkonnas. Oma töö tunnetamise
ülakategooria sisaldab järgmisi alakategooriaid: 1) õde tunnetab kutsumust oma tööks,
2) õde tunnetab oma tegevuse tähendusrikkust, 3) õde tunnetab töö mõju oma heaolule. Töö
iseloomu ülakategooria sisaldab: 1) tööülesannete mitmekesisuse ja vaheldusrikkuse,
32) iseseisvuse, 3) arenguvõimaluse ja 4) suhtlemisvõimaluse alakategooriaid. Töötamist
soodustavate tingimuste ülakategooria sisaldab: 1) töötamist soodustava töökorralduse,
2) töötamist soodustavate füüsiliste tingimuste, 3) töötamist soodustava sotsiaalse keskkonna
ja 4) töötamist soodustava tagasiside alakategooriaid.
Analüüsides õdede töömotivatsiooni mõjutegureid ning sidudes saadud tulemusi olemasoleva
teoreetilise teabega, jõudis uurija järelduseni, et kõiki õdede töömotivatsiooni mõjutegureid
tuleb käsitleda kui üksteisest sõltuvaid ja üksteist täiendavaid. Analüüsides iga mõjuteguri
seost teiste tegurite ja õdede töömotivatsiooni kujunemisega, tegi magistritöö autor
esmakordselt järelduse, et mõjutegurite koosmõju õdede töömotivatsioonile kirjeldab
sümbioos õe kindlusest oma võimekuses, oma töö tunnetamisest, töö iseloomust ja töötamist
soodustavatest tingimustest. Kui töömotivatsiooni seesmised ressursid, nagu õe kindlus oma
võimekuses ja oma töö tunnetamine, on vastavuses töömotivatsiooni väliste ressurssidega,
nagu töö iseloom ja töötamist soodustavad tingimused, on õde motiveeritud tulemuste nimel
pingutama.
4SUMMARY
The aim of the master thesis was to analyse and describe the studies concerning the factors
affecting work motivation among nurses, summarise the research findings and develop a
conceptual model of the factors affecting work motivation among nurses. The research
method was a systematic overview of the literature. On the basis of the search findings out of
63 earlier studies only 10 literatures were relevant for the criteria of master thesis study
material: 8 research reports, 1 manuscript of research and 1 meta-analysis. The literatures
were derived from seven countries over the world. Meta-analysis contained the research
findings from all over the world as well. A content analysis was used for the data analysis.
Qualitative and quantitative differences were determined while describing the backgrounds,
respondents and methods of the earlier studies. The research finding of the factors affecting
work motivation among nurses exposed in earlier studies were qualified and categorised while
synthesizing the conceptual model witch describes the factors affecting work motivation
among nurses.
The studies concerning the factors affecting work motivation among nurses appear to be
significantly varied, resulting from the different title, aims, theoretical frameworks,
respondents, measurers being used and also from the research findings. A total sampling was
used in all of the studies. Together in 10 study were analyzed the data of 5977 nurses. Among
the respondents were hospital nurses from different departments and nurses from primary
healthcare as well. Out of ten studies nine were empirical using different questionnaires for
data collection and one study was theoretical. The method of analysis was quantitative in all
of the studies concerning the factors affecting work motivation among nurses.
On the basis of the research findings the conceptual model was formed in which the factors
affecting work motivation among nurses were divided into fourteen sub-themes that form four
main themes: 1) the nurse’s confidence in her power, 2) the cognition of one’s work, 3) work
characteristics and 4) work promoting conditions. The main theme of the nurse’s confidence
in her power was formed of the sub-themes that describe: 1) the nurse’s confidence in her
power to improve the outcome of the work, 2) the nurse’s confidence in her power to gain
control over her work, 3) the nurse’s confidence in her power to express her views and defend
them in the workplace. The main theme of the cognition of one’s work was formed of the
sub-themes that describe the following: 1) the nurse experiences a vocation for the profession,
2) the nurse experiences meaningfulness of her own activity, 3) the nurse experiences an
5effect of the work. The main theme of work characteristics was formed of the sub-themes
that describe: 1) task variety and changeability, 2) independence, 3) development possibilities
and 4) communication possibilities. The main theme of work promoting conditions was
formed of the sub-themes that describe: 1) work promoting arrangement, 2) physical
conditions promoting work, 3) the social environment promoting work, 4) work promoting
feedback.
Analyzing the factors affecting work motivation among nurses and connecting the findings
with the existing theoretical information the researcher game to the conclusion that each
factor affecting work motivation among nurses must to be consider as depending on and
supplementing one another. Analyzing the connections of each factor with other factors and
with formation of nurses` work motivation, the author of master thesis is the first who
concluded that the symbiosis of the nurse’s confidence in her power, the cognition of one’s
work, work characteristics and work promoting conditions describe the combination of all
those factors affecting work motivation among nurses. If the internal resources of work
motivation – the nurse’s confidence in her power, the cognition of one’s work- are
corresponding to the external resources of work motivation – work characteristics and work
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LISA: Andmete väljavõtu leht
71. SISSEJUHATUS
Maailm on täis inimesi, kes vajavad pidevalt või mingil eluetapil abi ja toetust oma füüsilise,
vaimse ja sotsiaalse tervise ning heaolu säilitamisel, edendamisel või taastamisel. On hea
teada, et alati, kui me seda vajame, on meie kõrval inimene, kes tahab ja suudab meid aidata.
See ei ole lihtne. Tegelik õenduspraktika on näidanud, et õed on vähe motiveeritud ja üksnes
ligimesearmastusest õena töötamiseks ei piisa. Sellele viitavad õendusteenuse kvaliteedi
probleemid ning õdede rahulolematus eelkõige nende ühiskondliku väärtustatusega.
Iga organisatsiooni juht teab, et ebapiisava soorituse puhul vallandamine või töötaja
vabatahtlik lahkumine ei ole lahendus vaid häire kvalifitseeritud tööjõu puudusest. Seega jääb
püsima küsimus, kuidas toetada töötajat ühiste eesmärkide saavutamise poole püüdlemisel.
Sajandeid on juureldud motivatsiooniteooriate üle selgitamaks tegureid, mis aitaksid
motiveerida töötajat efektiivselt täitma talle esitatud nõudmisi. Siiski ei ole tänaseni leitud
ühtset valemit selles tuhandete muutujatega jadas. Enamus teoreetikuid on esitanud oma
nägemuse motivatsiooni tekkepõhjustest, eraldatuna teistest teooriatest, samas neid
välistamata. Niisugune motivatsiooni-alase teabe killustatus viitab asjaolule, et inimkäitumist
uurivas teaduses on palju erinevaid tõlgendusi ja vähe üksmeelseid otsuseid, mis pakuksid
töömotivatsiooni kujunemise kohta kõikehõlmavat praktilist seletust.
Sarnane üksikfragmentide eraldatus tervikust iseloomustab ka empiiriliste uurimistööde
tulemusi. 2002. aastal Eestis esmakordselt läbi viidud uurimus õdede töömotivatsiooni
mõjuteguritest andis mõista, et võimalusi õdede motivatsiooni tagamiseks ja tõstmiseks on
mitmeid (Toode 2003). Kõik samateemalised uurimistööd üle maailma rõhutavad õdede
töömotivatsiooni mõjutamisel määravatena erinevaid tegureid (Blegen 1993, Edgar 1999,
Janssen et al 1999, Kivimäki et al 1995, Koivula et al 1998, Raatikainen 1994, Raatikainen
1997, Suominen et al 2001, Tummers et al 2002), kuid ükski uurimus ei kirjelda õdede
töömotivatsiooni kujunemist mõjutavaid asjaolusid kõike hõlmavalt.
Õdede töömotivatsiooni mõjuteguritest tervikliku ülevaate saamiseks on vaja teha kokkuvõte
kõigist varasematest empiiriliste uurimistööde tulemustest ja siduda need olemasoleva
teoreetilise teabega. Üksnes kriitiliselt analüüsides kõiki teemakohaseid kirjutisi, saame
usaldusväärsete teadmiste kogumiku, mis aitab õdedel mõista oma tegevuse sügavamaid
ajendeid ja annab organisatsiooni ja õenduse juhtidele praktilised juhised õdede
töömotivatsiooni toetamiseks ja tõstmiseks üldise heaolu nimel.
82. ÕDEDE TÖÖMOTIVATSIOONI TEOREETILISED LÄHTEKOHAD
2.1. Töömotivatsioon
Megginson (1992) defineerib töömotivatsiooni kui instinktiivset või mõistuslikku protsessi,
mis ajendab erinevate vajaduste ja personaalsusega inimest või inimeste gruppi saavutama
organisatsiooni eesmärke ning töötama oma isiklike eesmärkide saavutamise nimel. Stoner ja
Freeman (1992) kirjeldavad töömotivatsiooni kui töötaja psühholoogilist iseloomuomadust,
mis aitab kaasa tema pühendumuse suurusele ning see hõlmab tegureid, mis põhjustavad,
süvendavad ja toetavad töötaja käitumist teatud kindlas suunas.
Mitchell (1979) toob töömotivatsiooni mõisteanalüüsis välja neli peamist mõistet
iseloomustavat omadust:
• Töömotivatsiooni on määratletud kui individuaalset nähtust. Iga inimene on
ainulaadne ja kõik suuremad motivatsiooniteooriad rõhutavad seda ühel või teisel
moel.
• Töömotivatsiooni on tavaliselt kirjeldatud tahteavaldusena. Eeldatakse, et
motivatsioon on töötaja kontrolli all ja käitumist, mis on ajendatud motivatsioonist,
vaadeldakse kui tegutsemisvalikut.
• Töömotivatsioon on mitmetahuline. Kaks olulisemat faktorit on teatud erutus või
ergutus, mis hoiab inimest tegutsemas ning individuaalne jõud, mis paneb tegutsema
soovitud suunas (siht või soovitud käitumine).
• Töömotivatsioon ennustab või kutsub esile käitumise. Motivatsioon puudutab
tegutsemist ja sisemisi ning väliseid jõude, mis mõjutavad inimese valikut tegutseda.
Töömotivatsioon on kompleksne nähtus ja on väga oluline mõista selle tekkepõhjusi ning
motiveerituse tähtsust. Erinevad motivatsiooniteooriad püüavad leida vastust küsimustele,
miks inimene käitub nii nagu ta seda teeb. Töömotivatsiooni seisukohast tuleks aga küsida,
kuidas tekitada inimeses valmisolekut teha suuri jõupingutusi teatud organisatsiooniliste
eesmärkide saavutamiseks, rahuldades samas oma isiklikke vajadusi. Kui me mõistame
motivatsiooni olemust ja seda mõjutavaid tegureid, võime seda ette ennustada ning mõjutada
inimesi käituma rohkem või vähem efektiivselt.
92.2. Töömotivatsiooni teooriad
2.2.1. Rahuloluteooriad
Kõige vanemad ja traditsioonilisemad motivatsiooniteooriad keskenduvad töötaja motiividele
ja vajadustele, mille rahuldamise võimalus töökeskkonnas toob kaasa motivatsiooni
pingutada. Rahuloluteooriad püüavad selgitada inimese põhivajadusi (füsioloogilisi, kaitstuse,
turvalisuse ja eneseteostuse vajadust) ning rõhutavad, et motiveerivad faktorid on igale
indiviidile ainuomased ja spetsiifilised. Nendes teooriates arvestatakse asjaolu, et
motivatsioonifaktorid võivad tuleneda nii inimesest enesest, näiteks inimvajadused, kui ka
indiviidi ümbritsevast keskkonnast, näiteks töö iseloom (Jooste 1993).
Rahuloluteooriatest üks mõjuvõimsamaid on Maslow` (1970) loodud vajaduste püramiid.
Maslow asetab inimvajadused viie-astmelisse püramiidi, alustades kõige põhilisematest
bioloogilistest vajadustest ja lõpetades kõige kõrgemate psühholoogiliste vajadustega:
1) füsioloogilised vajadused, 2) turvalisuse ja kaitstuse vajadus, 3) armastuse ja sotsiaalse
kuuluvuse vajadus, 4) lugupidamisvajadus, 5) eneseteostusvajadus. Teooria põhiolemus
seisneb selles, et enne tuleb rahuldada inimese esmased vajadused, alles siis muutuvad
kõrgemal astmel asetsevad vajadused aktuaalseks. Samas nendib Maslow oma teostes
korduvalt, et väga vähesed isikud tõepoolest ka saavutavad püramiidi kõrgema astme.
Näiteks, need, kes muretsevad liialt tunnustuse pärast, ei suuda jõuda eneseteostuseni.
Lähtudes Maslow` teooriast jõudsid McClelland jt (1989) vajadusteooriani, mille järgi
inimese käitumise iseloomustamisel ja mõistmisel tuleb lähtuda kolmest vajadusest:
saavutus-, seotus- ja võimuvajadusest. Beck (1983) on leidnud, et töömotivatsiooni
kirjeldamiseks piisaks kahest, eelnevalt loetletud vajaduste kompleksist: 1) füsioloogiline,
turvalisuse ja kuuluvuse vajadus ning 2) tunnustuse, saavutuse ja eneseteostuse vajadus.
Selline lähenemine eristab selgemini välise tasu sisemisest motivatsioonist.
Inimvajaduste erinevusest on lähtunud ka Herzberg (1989) liigitades need kahte gruppi. Tema
kahe-faktorilise teooria alusel sõltub töö edukus tööga rahulolust, mida omakorda mõjutavad
kaks faktorit: motivatsioonifaktor ja hügieenifaktor. Herzbergi (1989) veendumuse kohaselt
rahuldavad mõned töö sisuga seotud aspektid inimeste kõrgemaid vajadusi. Sel juhul on tegu
motivatsioonifaktoriga. Ta väidab, et inimene vajab ja saab oma tööst enamat kui vaid palka.
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Herzberg toob esile viis tegurit, mis kujundavad kõrget rahulolu tööga: saavutused, tunnustus,
töö ise, vastutus ja areng tegevuses. Nendega on seotud positiivsete tunnete ja tööga
seonduvate hoiakute kujunemine. Samas on palju asjaolusid, mida täheldatakse alles siis, kui
neist on vajaka ning on tekkinud rahulolematus. Enamasti on need seotud häirivate väliste
tingimustega või töökeskkonnaga, mis kannavad hügieenifaktori koondnime. Olulise
avastusena rõhutab Hertzberg, et ainuüksi hügieenifaktoritele tuginedes ei ole võimalik
rahulolu suurendada.
McGregor (1960) on veendunud, et erinevate vajaduste arvestamine töötaja motiveerimisel on
seotud juhi nägemusega antud töötaja loomusest. Ta esitab sellest tulenevaid seisukohti kahe
vastandliku teooriana: teooria X ja teooria Y. Teooria X eeldab, et inimesed ei salli töötamist
ja neid tuleb seetõttu sundida seda tegema. Samuti tuleb neid kontrollida ja juhtida
organisatsiooni eesmärkide täitmisel. Veelgi enam, selle teooria kohaselt enamus inimesi
eelistabki sellist kohtlemist, kuna nii pääsevad nad vastutusest. Sellised töötajad on ajendatud
nn madalama astmelistest vajadustest. Teooria Y kirjeldab eesmärkide ühendamist tervikuks
rõhutades inimeste seesmist huvitatust oma töö suhtes, arvestades nende soovi olla iseseisev,
vastutusvõimeline ja loov probleemide lahendamisel. Selline käitumine on iseloomulik nn
kõrgematasemeliste vajadustega inimesele.
2.2.2. Protsessiteooriad
Protsessiteooriad lähtuvad teadmisest, et kõik indiviidi jõupingutused on saavutuste ja
teostumise nimel. Ühtlasi püüavad need selgitada motivatsiooniga seotud psühholoogilist
protsessi. Protsessiteooriad keskenduvad motivatsiooni arenguprotsessile, alates
käitumisjõuetusest ja erinevatest käitumisalternatiividest kuni tegeliku jõupingutuseni.
Iseloomulikuks eesmärgiks on kirjeldada inimeste arusaama tööle pühendatavast tegevusest,
nõuetest, eeldustest ja tasust. (Jooste 1993.)
Enamlevinud protsessiteooriad on ootuste, võrdsuse ja eesmärgi püstitamise teooria (Vadi
1997). Ootusteteooria põhiseisukohti tutvustab Vroom`i (1964) ootusteteooria, mille kohaselt
on töötaja motiveeritud siis, kui temalt nõutav võimaldab tal ühtlasi realiseerida ka ta enese
ootusi ja eesmärke. Ootuseks peetakse siin usku, et teatud käitumine ja teatud pingutused
viivad eduni või ebaeduni. Enne tulemuste saavutamiseks tehtavaid jõupingutusi arvestatakse
kolme asjaolu: pingutus, sooritus ja tulemus. Töötaja jõupingutus sõltub seega tulemustele
rajatud ootuste tugevusest ja nende tähenduslikkusest töötajale. Seega analüüsib iga töötaja
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ise, milliseid ootusi ta oma tegevusele seab ja milline tegevus on abivahendiks kaugemate
eesmärkide saavutamisel.
Vastavalt sellele, kui väärtuslikuks inimene antud eesmärki peab, tuleneb eesmärgi olulisus.
Eesmärgid võivad olla nii väliskeskkonnast pärinevad välised tasud (näiteks edutamine, palk,
teiste heakskiit) kui ka inimese sisemiste tunnetega seonduv sisemine tasu (näiteks
individuaalsed saavutused, enesega rahulolu). Kui kättesaadav tasu tehtud pingutuste eest on
töötaja jaoks huvipakkuv, on tegemist kõrgete ootustega. Motivatsioon tekib siis, kui kõrged
ootused seostatakse konkreetse tegevusega, kusjuures suuremaid pingutusi tehakse sisemise
tasu ajel. (Vadi 1997.)
Ka eesmärkide püstitamise põhimõtteid järgivad teoreetikud rõhutavad viimaste olulisust
motivatsioonis. Eesmärgiteooria kohaselt kutsuvad raskesti saavutatavad eesmärgid esile
suuremat pingutamist kui liialt lihtsalt saavutatavad eesmärgid. Samuti selged ja konkreetsed
eesmärgid kutsuvad tegutsemisel esile suuremat pingutamist kui ebamäärased eesmärgid.
Need peavad olema tööga seotud, täidetavad ja ka mõõdetavad. Mõõta saab nii eesmärgi
kvaliteeti (väärtust), kvantiteeti (mahtu) kui ka aega, mis kulub eesmärgi saavutamiseks.
(Beck 1983.)
Eesmärgi ja ootuste teooriatele vastukaaluks on kasutatud kinnituse teooriat (Reinforcement
Theory), mis käsitleb töötaja käitumist ja sellega kaasnevaid tagajärgi. Kinnituse teooria
rajajad on arvamusel, et töötaja on motiveeritud tegutsema juhul, kui ta on kindel tulemustes.
See tähendab, et nähes, mida üks või teine käitumine endaga kaasa toob, otsustab indiviid, kas
antud sooritust edaspidi korrata või ei. Niisiis on tegemist õpitud käitumisega, mille soorituse
tõenäosust suurendab tegevusele vahetult järgnevad tulemused ehk tagasiside. (Ambrose &
Kulik 1999.)
Protsessiteooriate hulka kuulub ka võrdusteooria, mille puhul keskendutakse
õiglusprintsiibile. Töötaja võrdleb, kas tema töine pingutus, haridus, kogemused ja tööga
toimetulek on vastavuses saadava tasuga. Samas saab määravaks võrdlus teiste töötajate
töötulemuste ja tasuga. Seega on oluline, kuidas inimene oma käitumist ja edu tõlgendab ning
kellega ta ennast võrdleb. Ebavõrdsuse tunnetamine tekitab pingeid ja võib viia tegevuse,
lõpptulemuste hulga ja kvaliteedi, töötaja suhtumise või võrdlusobjekti muutmiseni või töölt
lahkumiseni. (Vadi 1997.)
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Deci on 1971. aastal rajanud töötajate motivatsiooni selgitamiseks kognitiivse hindamise
teooria, mis liigitab motivatsiooni kaheks alakategooriaks: seesmine motivatsioon ja väline
motivatsioon. Selle teooria kohaselt on töötaja tähtsamateks ajenditeks seesmised vajadused
ning soov saavutada rahulolu iseeneses. Kui välised tegurid, nagu tasustatus, töö tingimused,
nõuded jms, toetavad seda, on tulemuseks seesmise motivatsiooni suurenemine. Selline
lähenemine aitab mõista organisatsiooni rolli, eelkõige õiglase hüvitise tagamisel,
individuaalsete vajaduste ja eesmärkide saavutamisel (Deci et al 1999).
Organisatsiooni tähtsust töötajate motiveerimisel rõhutavad ka töö iseloomu käsitlevad
teooriad. Tuntuim ja enam empiirilist tõestust on leidnud Hackmani ja Oldhami (1980) töö
iseloomu teooria ning sellest arendatud töömotivatsiooniteooria. Nende rajajad on veendunud,
et töö, mis pakub töötajale autonoomiat, tagasisidet, ülesannete selgust, oskuste
mitmekülgsust ja tööülesannete olulisust, loob paremad tingimused kõrgeks töö
motivatsiooniks, rahuloluks, paremaks soorituseks ja vähendab töölt lahkumise mõtteid.
Seega rajaneb motivatsioon, sooritus ja rahulolu kolmel tunnetuslikul aspektil: töö
tähenduslikkus, teadlikkus töö tulemustest ning vastutus töö tulemuste eest.
Rääkides töö iseloomu osatähtsusest motivatsiooni kujunemisel ei saa märkimata jätta ka töö
nõudmiste ja kontrolli mudelit. Ehkki nimetatud teooriat rakendatakse sagedamini tööga
rahulolu kirjeldamiseks, peitub Karaseki ja Theorelli (1990) sõnul antud mudelis ka
töömotivatsiooni saladus. Kõik sõltub töö pingestatusest. Motivatsiooni eelduseks on sellisel
juhul töö nõudmiste vastavus töötaja võimele saavutada kontrolli situatsiooni üle. Sellest
lähtuvalt ei tohi töö tingimused ega ülesanded, mida töötajale antakse, olla liialt kerged ega
ületamatult rasked. (Karasek & Theorell 1990.)
2.2.3. Töömotivatsiooni uuenduslikud teoreetilised lähtekohad
Kõrvuti eelnevalt käsitletud traditsiooniliste motivatsiooniteooriatega on mitmed teoreetikud
hakanud üha enam tähelepanu pöörama töömotivatsiooni üksikasjadele, mida on mainitud
teooriatega raske seletada. Viimase aastakümne jooksul on üha enam räägitud võimekuse
seosest töömotivatsiooniga. Nimelt on töömotivatsiooni uurijad hakanud täheldama, et lisaks
seesmistele ja välistele motivaatoritele, on veel miski, mis mõjutab konkreetse töötaja
käitumist. Lähemad uurimised on andnud kinnitust, et oma ideedelt ja tegevuselt võimekamad
töötajad on enam motiveeritud kui teised. Kuigi sellise fenomeni kujunemisele aitavad
kindlasti kaasa ka õpitud oskused (näiteks eesmärkide püstitamise oskus või erialane
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pädevus), töö iseloom ja sotsiaalne keskkond, jäävad paljud autorid siiski seisukohale, et
individuaalne võimekus on kaasasündinud omadus. Seega on tegu pigem paratamatusega,
mida on raske selgitada, veel enam, mõõta. (Ambrose & Kulik 1999.)
Töömotivatsiooni mõistmiseks kasutatakse üha enam ka grupi- ja meeskonnatöö põhimõtteid.
Osalt tuleneb seegi uuenenud lähenemine traditsioonilisest töö iseloomu teooriast kuna
viimastel aastakümnetel on just koostöö ja grupis töötamine saanud üheks töökeskkonna
iseloomulikumaks jooneks. Põhjus, miks tuleks meeskonnatöö seotust motivatsiooniga
vaadelda teistest töömotivatsiooni teooriatest eraldi, peitub selle piiritlematuses. Nimelt on
mitmed töömotivatsiooni uurijad seisukohal, et grupis töötamise motiveeriv jõud ei tulene
mitte üksnes seotuse- või kuuluvuse vajadusest või töö iseloomust vaid ka ühiste eesmärkide
püstitamisest. Fakt, et nn meeskonnavaimul on tugev mõju iga meeskonnaliikme pingutustele,
viitab massi eufoorilisele mõjule ja vajab oma seletamatuse tõttu eraldi käsitlemist. Seda
enam, et traditsioonilised teooriaid ei rõhuta koostöö ja grupis töötamise tähtsust sel määral,
nagu see on ilmnenud viimaste aastakümnete töömotivatsiooni uurimustes. (Ambrose & Kulik
1999.)
2.3. Töömotivatsiooni mõjutavad tegurid
Vastavalt motivatsiooniteooriatele on töömotivatsiooni mõjutavateks teguriteks kõik käitumist
mõjutavad tegurid (Kidron 2001). Üks klassikalisemaid formuleeringuid inimkäitumisele
pärineb Atkinsonilt (1968): käitumine on muutuja, mis sõltub isiku ja situatsiooni
iseloomuomaduste vastastikusest mõjust. Isiku iseloomuomaduste hulka kuuluvad oskused,
teadmised, enesehinnang, iseloomujooned, taust, motiivid jne. Situatsiooni iseloomuomaduste
hulka kuuluvad pakilisus, keskkond, nõuded jne. Kõiki neid võib pidada motivatsiooni
mõjutavateks teguriteks. Olenevalt situatsioonist ja isikust, on kindel, et sama inimene võib
erinevates situatsioonides käituda erinevalt ning erinevad inimesed võivad samas situatsioonis
käituda erinevalt. Soovitud tulemuseni jõudmiseks on kaks võimalust: kas omada kontrolli
isiku või situatsiooni üle. (Atkinson 1968.)
Franken (2001) võtab kokku erinevates motivatsiooniteooriates nimetatud tegurid:
• käitumine kui adaptsiooni ilming ehk otstarbekas kohanemise viis,
• käitumise aktiveerimine ja energiaga varustamine (küsitakse, miks ja kuidas),
• käitumise suund ehk sihipärasus,
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• motivatsiooni püsivus,
• emotsioonide osa motivatsioonis,
• motivatsiooni individuaalsed iseärasused,
• käitumise eneseregulatsioon,
• tahe.
Inimkäitumise ja töömotivatsiooni mõjutavate teguritega seoses kasutatakse kõige sagedamini
just motiivi mõistet. Psühholoogiakirjanduses on motiivi mõiste leidnud kord kitsamat, kord
laiemat tõlgendamist. Tavaliselt peetakse motiiviks aktiivsusele ergutavat impulssi, mis
kutsub esile vajadust rahuldava tegevuse (Kaevants 1992). Iljini definitsioonis on motiiv
isiksuslik kvaliteet, mille tekkes mängivad kaasa inimese vajadused, tundmused,
väärtusarusaamad ja mõttetöö. Ent psühholoogias on ka neid teadlasi, kes väidavad, et motiiv
ongi vajadus – nad võrdsustavad need. Kolmandad leiavad aga, et mistahes vajadus on
motiiviga seotud kaudselt, vahendavate tegurite (nt hetkeimpulss, tuju, sund, süümepiinad,
kirg) kaudu. (Kidron 2001.)
Motivatsioonipsühholoogias ja seda mõjutavate tegurite defineerimises on veel paljugi segast.
Järgnevalt mõned motivatsiooni mõjutava teguri (motiivi) tõlgendused.
• Motiivis on paljude organisatsioonikäitumise esindajate jaoks keskne mingi eesmärgi
– näiteks soovitud objekti, seisundi või olukorra taotlemine. Motiiv toimib samas ka
otsese vahendaja stiimuli või tõukejõuna.
• Aktiveeriv motiiv kujundab konkreetse kavatsuse, mille sisuks on tulevikus soovitud
olukorrani viivate sammude planeerimine.
• Motiivina võib toimida mingi psüühiline seisund (uudishimu, emotsionaalne stress,
loidus).
• Teadvustatud motiiv avaldub soovi formuleeringus.
• Motiiv väljendub tasakaaluseisundi taastamist või rahuldust pakkuva olukorra
kujutlemist “eelnaudingus” (nt kavandamisel, unistamisel). (Kidron 2001.)
Hoolimata erinevatest definitsioonidest on kõik psühholoogid ühel nõul, et motivatsiooni
mõjutaval teguril on inimese käitumisele stimuleeriv, reguleeriv ja organiseeriv toime.
Motivatsiooni eelduseks on konflikt hetkeolukorra ja soovitud situatsiooni vahel. Harilikult
on tegevust motiveeriv asjaolu inimesele teada, kuid sageli ei pruugi me neid endale
teadvustadagi. Kui inimene ei oska oma tegevust motiveerida, see tähendab põhjendada, on
see motiveerimata tegevus kuigi põhjus on sellegi poolest olemas. (Jõeste et al 1984.)
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Ühe ja sama teo motiveeriv tegur võib isikuti erineda, näiteks üks töötab sisemise huvi, teine
raha, kolmas mõlema pärast (Kaevants 1992). Lisaks teeb motivatsioonis selgusele jõudmise
keerukaks asjaolu, et tihti toimivad selle mõjutamiseks mitmed erinevad ja osaliselt
teadvustamata tegurid (Kidron 2001). Kõige selgemini näeme motivatsiooniallika
eksisteerimist siis, kui inimene on selle endale teadvustanud ja sõnaliselt formuleerinud (soov,
tahe jne). Motivatsioonist annab tunnistust ka indiviidi käitumine, ehkki siis jääb nii teistele
kui ka sageli inimesele endale mõistmata, milline oli konkreetne juhtmotiiv, mis ajendas teda
tegutsema. Seega saame fikseerida vaid neid motivatsiooni mõjutavaid tegureid, mis on
tunnetatud, teadvustatud ja lahtimõtestatud. Mõned psühholoogid leiavad, et tõelisust ei ole
täielikult üldse võimalik toimehetkel mõista ning motivatsiooni mõjutavast tegurist võib aru
saada alles post factum. (Kidron 2001.)
Kelner (2000) väidab, et alati ei ole võimalik leida otsest seost käitumise ja motiivi vahel.
Küll aga on tugev seos inimeste valiku eelistuste ja motiivi vahel, sest valiku määravad ära
väärtused ja uskumused. Selle kohta toob McClelland koos oma kolleegidega (1989) hea
näite: saavutuste motiiv juhib meid eneseteostuse suunas aga väärtused on need, mis aitavad
meil otsustada, millises asutuses ja mis ametikohal me seda teeme. Seetõttu on mõistetav,
miks inimesed võtavad erineval eluhetkel vastu erinevaid otsuseid ja ka käituvad erinevalt.
Üldiselt on väärtused seotud sellega, mida inimene peab tegutsemisel oluliseks ja milleks ta
arvab end kohustatud olema, ning mitte otseselt naudinguga. Motiivid näitavad
emotsionaalset tegevussuunda ja väärtused selle suuna olulisust indiviidile. (Kelner 2000.)
Maslow` (1970) teooria kohaselt on töötaja motivatsiooni mõjutavateks teguriteks viis
hierarhiliselt järjestatud põhivajadust: füsioloogilised vajadused, turvalisus/kaitstus,
armastus/kuuluvus, lugupidamis- ja eneseteostusvajadus. Herzbergi (1989) arvates on neid
vaid kahte tüüpi:
• hügieenifaktorid: tasu, töö turvalisus, töötingimused, asutuse poliitika ja
administratsioon, juhtimise kvaliteet, inimestevahelised suhted, positsioon) ja
motivatsioonifaktorid;
• motivatsioonifaktorid: tunnustus, edusammud ja edutamine, töö iseloom, vastutus,
individuaalne areng, saavutus, väljakutsuv töö.
Kelneri (2000) sõnul identifitseeris Murray oma elutöö jooksul viiskümmend tegurit, mis
mõjutavad inimeste käitumist. Samas leidsid McClelland jt (1989), et 80% päevasest
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mõistuspärasest tegutsemisest saab põhjendada ainuüksi kolme motiiviga: saavutus
(achievement), seotus (affiliation), võim (power). Saavutuste motiivi puhul on inimesel
vajadus kõrge kvaliteedi ja paremate saavutuste järele, seotuse motiiv hõlmab endas suhete
rajamise, hoidmise ja taastamise vajadust ning võimu motiiv on vajadus mõjuvõimu ja
konkurentsi järele.
Teadaolevalt on kõigil inimestel need kolm motiivi olemas, ainult et need on omavahel
erinevas vahekorras. Kuid isegi siis, kui üks neist osutub indiviidile domineerivamaks, võib
erinevas situatsioonis või erineval ajahetkel määravaks saada hoopis vähemtähtis motiiv.
Samas on oluline rõhutada, et motiiv ei võrdu käitumisega. Pealegi on igal motiivil olemas nii
positiivne kui negatiivne väljund ehk mõju käitumisele. Asjaolu, et inimene mõtleb mingist
ettekujutusest, ei tähenda veel, et ta tegutseb vastavalt. (Kelner 2000.)
Pöördudes tagasi Atkinsoni (1968) tõdemuse juurde, et käitumist mõjutavad tegurid tulenevad
lisaks inimesele ka situatsiooni iseloomuomadustest, on ilmne, et lisaks indiviidi motiividele
ja väärtustele on töömotivatsioonis oluline osa ka ametil. See seab inimesele tööalased nõuded
ja asetab ta teatud situatsiooni (Atkinson 1968). Seega on töötaja motiveerimisel kasulik
arvestada milline motiiv antud tööl domineerib ja millised tööülesanded rahuldavad kõige
paremini ühe või teise isiku vajadusi (Kelner 2000).
Lähtudes McClellandi jt (1989) defineeritud kolmest põhimotiivist, on teada, et kõrge
saavutusvajadusega inimesed otsivad tööülesannetest isiklikku vastutust, eesmärkide
saavutamist ja hinnangut oma tegevusele. Kõrge osaluse- ja suhtlemisvajadusega inimesed
peavad töises tegevuses tähtsaks inimestevahelisi suhteid ja suhtlemisvõimalusi. Kõrge
võimuvajadusega töötajad tahavad rohkem teisi kontrollida, mõjutada nende käitumist ja
vastutada nende eest.
Vaadeldes töötaja motiive, väärtusi ja töö iseloomu töömotivatsiooni mõjutavate teguritena
võib järeldada, et töötaja kas teeb seda, mis talle meeldib või hoopis seda, mida ta peab
oluliseks. Seega, kui töötajal konkreetsed motiivid puuduvad, tuleb neid asendada tugevate
väärtustega (hüvedega) või muuta situatsiooni iseloomu vastavalt töötaja vajadustele. Siiski ei
anna väärtuste ja situatsiooni muutmine oodatud tulemusi, kui need on töötaja olemasolevate
motiividega tugevas vastuolus. (Kelner 2000.)
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2.4. Õdede töömotivatsioon ja selle kujundamine
2.4.1. Abi andmise motiivid
Õendushooldus põhineb hoolivusel. Seetõttu peaks hoolivuse kujunemine ja kujundamine
olema üks õendusteaduse põhiküsimusi – et mitte öelda: lausa eraldi teadus. Hoolivuse
põhiolemust on uuritud juba 1970-ndate keskpaigast. Uurimuste põhjal on ilmnenud, et on
üks põhimotiiv, mis annab hoolivusele tervikliku struktuuri ja iseloomu. Selleks on caritas,
mille ladinakeelne tõlge oleks – ligimesearmastus ja ühiskondlik heategevus. Seega tuleneb
hoolivus ühiskonna tõekspidamistest, mis lähtub traditsioonilisest ja ajaloolisest motiivist –
soovist olla hea oma ligimese vastu. Hoolivat ühiskonda iseloomustab vastutustunne teise
inimese heaolu eest, pakkudes talle oma hoolivusega armastust, usku ja lootust. Tänu sellele
saab abiotsija hoolimata oma asukohast või tervislikust seisundist tagasi või leiab uue
tervikliku elumõtte. Õdede tegevus on üks paremaid näiteid ligimesearmastusel põhineva
hoolivuse olemasolust. Uurimused on tõestanud, et õdedel on siiras soov teha midagi teise
inimese heaks, tundes ligimesearmastust ja halastust ning suurt vastutust teise inimese heaolu
eest. (Eriksson 1990.) Ka Collings (1997) on oma uurimistöö põhjal veendunud, et inimesed
valivad õe ameti just ligimesearmastuse pärast. Seega on õdede motiveerimisel vaid üks
küsimus: kas me suudame säilitada, toetada ja suurendada seda ennastunustavat andmisrõõmu
tänapäeva muutlikus ja halastamatus ühiskonnas (Eriksson 1990).
Teadaolevalt pärineb ligimesearmastuse kohustus religioossetest tõekspidamistest, mis on
koos ristiusuga ühiskonnas eksisteerinud juba üle 2000 aasta. Käppeli (2001)
fenomenoloogiline uurimus 19-nda ja 20-nda sajandi õendusteadusliku kirjanduse
teoloogilise, ajaloolise ja filosoofilise konteksti võrdlusest juutide ja kristlaste pühakirjadega
tõestas, et need põhimõtted valitsevad õenduses tänaseni. Uurimistulemusena selgus, et see
abistamise ajend, mida aegade alguses oli kirjeldatud kui religioosne motiiv (Jewish-Cristian
motive of the compassionate God – i. k “kaastundliku Jumala” judaistlik/kristlik motiiv), on
hiljutises ja tänapäevases õendusteoorias samatähenduslikuna kasutuses kaastunde või
hoolivuse terminina. Seega võib öelda, et tänase õenduse olemus ja eeskuju pärineb tuhandete
aastate vanustel religioossetel traditsioonidel.
Tänapäeva teadus püüab leida teiste aitamise motivatsioonile ratsionaalsemaid selgitusi kui
üksnes usulised tõekspidamised. Ehkki ka need ei välista jumalakartlikkust või kõrget
moraalitunnetust. Batsoni jt (1988) abistamismotivatsiooni tõenduspõhise teooria Motivation-
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to-Help  kohaselt on abistamiseks neli ajendit. See, millise motiivi abiandja neist valib, sõltub
tema isiksusest. Nagu järgnevas loetelus näha, sõltub sellest ka abiandmise kvaliteet.
• Altruistlik motiiv: abistaja usub mõistvat ja omaksvõtvat abivajaja nägemust sellest,
mida too vajab. Osutatud abi on efektiivne (abivajaja vajadusi arvestav) või saab
organiseeritud kõige efektiivsem abi (teised abiandjad).
• Hüve taotlev motiiv: abistaja peab osutama abi, et saada soovitud tasu, isegi kui on
enam kvalifitseeritud abistajad saadaval. Hoolimata abi efektiivsusest antakse seda
seni, kuni abiandja tunneb ennast hästi. Abiandja ei kaasa abistamisprotsessi teisi
abiandjaid.
• Karistust vältiv motiiv: abistaja on valmis koos teistega abistama, et vältida
kahjutunnet (häbi, südametunnistuse piinu) või süütunnet mitteabistamise pärast. Kui
süütunnet ei ole põhjust karta, abi ei osutata. Kusjuures tasu ei vähenda vajadust
vältida kahjutunnet.
• Distressi vältiv motiiv: abistaja on valmis, kas üksi või koostöös, abistama niikaua kui
tema isiklik ärevus, negatiivne emotsioon või distress on vähenenud. Järjepidevalt
efektiivne abistamine kestab seni, kuni abistaja enda sisemine distress on vähendatud
või muutunud positiivseks. Kui aga tulemuseks on halvenemine, lõpetab abiandmise.
(Batson et al 1988.)
Ehkki ülal toodud abistamise motiivid on leidnud kinnitust rohkem vabatahtlike abiandjate
seas, arvavad Smith jt (2001), et sama teooriat on võimalik ja tulekski rakendada ka õenduses.
Andes õdedele võimaluse ise määratleda oma abistamise motiive oskavad nad oma töös neid
ka efektiivselt ära kasutada. Testides antud mudelit perekonna hooldajate (family caregivers,
kes teostavad kodustele patsientidele igapäevast infusioonravi ja parenteraalset toitmist) peal,
selgus, et 74 %–l uuritavatest on abistamiseks altruistlik motiiv.
Kuna sotsiaalteaduses ei saa vaadelda inimest arvestamata kaasnevaid asjaolusid, tunnistab ka
Eriksson (1990), et õdede motiveerimisel ei saa me lähtuda üksnes ligimesearmastusest ja
abistamisvajadusest, eraldatuna ravi ja tervishoiu põhimõtetest. Seda enam, et tänapäeva
meditsiinis on tegemist pigem nn tervishoiu tööstusega, kus ainult halastusest ja hoolivusest
jääb õdedelt oodatavas tegevuses väheseks. Lisaks on üha kasvavate nõudmistega
tervishoiusüsteemis oluline ka teenuse kvaliteet, mida ei saa tagada üksnes õdede altruistliku
andmisrõõmuga.
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2.4.2. Motivatsiooniteooriate rakendamine õenduspraktikas
Tõenäosus teooriat reaalselt praktikasse rakendada sõltub sellest, kas teoreetiline mudel
suudab täpselt ette näha inimeste käitumist organisatsiooni eesmärkide saavutamisel ja annab
selleks konkreetseid juhiseid (Cubbon 2000). Cubbon (2000) on veendunud, et õdede
motiveerimine sõltub ennekõike juhi teadmistest ja oskustest rakendada erinevaid
motivatsiooniteooriaid praktilises tegevuses. Samas tuleb tunnistada, et motivatsiooni teooriad
ei olegi dünaamilised vaid üksnes kirjeldavad kirjeldamatut. Siiski võib neist olla kasu
mõistmaks, kuidas enamus indiviide oma otsuseid langetavad.
Osalt tänu motivatsiooniteooriate kattuvusele ja teisalt tänu nende erinevustele, soovitab
Girvin (1996) õendusjuhtidel lähtuda õdede motiveerimisel mitmetest teooriatest korraga.
Oma soovitustes juhtidele tõestas ta, et paljusid teooriaid on võimalik ühendada vältimaks iga
üksiku teooria puudusi. Näiteks on Maslow`(1970) teoorias esitatud vajadused sarnased
Herzbergi (1989) kirjeldustega. Mõlemat teooriat on õendusteoreetikute poolt iseloomustatud
kui sisult lihtsat, kergesti arusaadavat mudeleid, mis toovad esile olulisemad aspektid, millele
tööandja tähelepanu peab pöörama (Girvin 1996.)
Herzbergi (1989) teoorias käsitletud nn hügieenifaktorite rakendamiseks õendusjuhtimises
pakub Cubbon (2000) välja konkreetseid soovitusi, millele tööandja peaks personali vajaduste
rahuldamisel tähelepanu pöörama:
• tasustatus on kahtlemata üks usalduspoliitika eeltingimusi ja sõltub täielikult
organisatsiooni juhtfiguuride otsustusest;
• töötaja turvalisuse tagamisel peab juht rakendama pikaajalisi töölepinguid tööettevõtte
lepingute asemel;
• töötingimuste parendamisel peab tööandja kindlustama, et töötingimused oleks
optimaalsed, töökeskkond turvaline ja stressivaba;
• hea kvaliteedikontroll ja toetus peab olema kõigile töötajatele kättesaadav ning
arvestama konkreetse osakonna indiviidide vajadustega;
• asutuse poliitika ja administratsioon peaks olema sujuv ja kõikidele töötajatele
arusaadav (paraku ei sõltu sageli otsesest ülemusest);
• personalisiseste ja gruppide vaheliste suhete parendamisel on kasuks
arvutikommunikatsiooni võimaluste suurendamisest.
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Rantz jt (1996) kinnitab eelnevate tegurite tähtsust õdedele, mööndes, et õed teevad
töötingimustest ja rahast juttu vaid siis, kui nad ei ole nendega rahul. Seega võib, lähtuvalt
Herzbergi (1989) teooriast, tasu ja töötingimusi käsitleda küll ühe vajaduste rahuldamise
viisina kuid see ei pruugi veel motiveerida töötajaid tegema maksimaalseid pingutusi.
Herzbergi (1989) teoorias käsitletud motivaatorite rakendusvõimalusi õendusjuhtimises
kirjeldab Jooste (1993) järgnevalt.
• Saavutuste kogemine: et tugevdada õdede osalustunnet, tuleb kõikidest
organisatsiooni saavutustest õdedele teada anda, samuti anda konstruktiivset
tagasisidet kõikidel tegevustasanditel.
• Teadvustamine: korraldada regulaarseid koosolekuid, et informeerida kõiki õdesid
teguritest, mis mõjutavad nende individuaalset õendustegevust ja nendest, mis
mõjutavad õendust üldse.
• Vastutus: anda õele rohkem vastutust võimaldades õdedel iseseisvalt korraldada ja
läbida õenduspraktika sisekoolitusi.
• Töö iseloom: teha õe töö huvitavamaks ja rikkalikumaks, et tagada töötaja
kompetentsus oma ülesannete ulatuses. Selle juures on väga oluline teha kindlaks
täpsed vastutuspiirid jagades konkreetseid tööjuhendeid ja arenguprogramme ning
anda õele tööülesanded, mis vastavad tema võimetega, tagades ühtlasi ka
autonoomia ülesannete täitmiseks. Samuti edendada õendusteenuse terviklikku
hindamist ja innustada kõiki meeskonnaliikmeid andma oma panus teenuse
kvaliteedi parendamisse.
• Individuaalne areng: jälgida regulaarselt õe sooritusi, konsulteerida temaga
individuaalsete karjääriplaanide osas, mis vastaksid nende sooritustele ja
võimetele. Luua õenduskeskkond, mille abil saavutab õde arengu ja vilumuse, et
olla võimeline üleskerkivate probleemidega toime tulema.
Samas kritiseerib Mullins (1994), et Herzbergi (1989) teooria ei sobi terviklikult
rakendamiseks käsitöölistele, mistõttu ei ole ka õdede käelise tegevuse rohkuse tõttu võimalik
kõike õendusjuhtimisse üle võtta. Seega tuleb arvestada iga teooria puhul konkreetseid
situatsioone ja lähtuda õe individuaalsetest vajadustest ja eesmärkidest, olgu nendeks siis kas
võimu-, kuuluvus-, saavutusvajadus või hoopis need vajadused, mis on seotud identiteedi,
turvalisuse ja stimulatsiooniga (Cubbon 2000).
Siiski ei seleta mainitud vajadusteteooriad töötaja individuaalsust (Girvin 1996). Selleks sobib
paremini Vroomi (1964) ootuste teooria, mille kohaselt on töötaja motiveeritud siis, kui
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temalt nõutav sooritus vastab tema ootustele seoses jõupingutuse ja oodatavate tulemustega.
Samas seletab antud teooria küll töötaja pingutuste põhjust kuid ei anna konkreetseid juhiseid
töötaja motiveerimiseks. Lawler ja Hall (1970) võtavad siinkohal appi võrdsusteooriad ja
selgitavad, et töötajale peavad olema tema ülesanded ja pingutuse suurus täpselt teada ning
vastama töötaja võimetele (teadmised ja oskused). Niisamuti peab töötaja mõistma, mida tema
sooritus talle annab. See hüvitus, mida töötaja oma pingutuse eest saab, peab olema
samaväärne teiste töötajatega ning väärima pingutust. Seega on motivatsiooni kujunemisel
suur roll töötaja subjektiivsel hinnangul nõudmistele, olemasolevatele võimalustele ja
oodatavale tasule.
Eesmärgiga õdesid paremini motiveerida on õdede vajaduste mõistmiseks sageli kasutatud ka
Maslow` (1970) vajaduste püramiidi. Teadaolevalt esimesena rakendas seda õdede uurimisel
Lysaught (1972). Tema uurimistulemused andsid mõista, et juba 30 aastat tagasi ei vastanud
õdede töö nende esmatähtsatele põhivajadustele, rääkimata püramiidi kõrgemal tasandil
olevatest. Kusjuures õdede kõige suurem mure oli, et kõikide vajaduste ja nõudmiste
rahuldamisel jäi liialt vähe aega patsiendi jaoks. Aeg on aga parema õendusteenuse
tagamiseks hädavajalik. Lysaughti (1972) soovitus oli, et olemasolevad asutused peavad
tegema tõsiseid ümberkorraldusi, nii palgapoliitikas kui ka töö tingimustes. Siinkohal pidas ta
kõige suuremaks raskuseks teha juhtidele selgeks, et kõigepealt peavad nad ise muutuma.
Kui eelmisel sajandil oli põhi raskusteks materiaalsed tingimused, siis tänapäeval peitub
probleem kiiresti muutuvas tervishoiupoliitikas. Seda iseloomustavad pidevad
ümberkorraldused, asutuste liitumised, erastamised ja kasvavad pädevusnõuded. Seega on
küsimus, juhtimisviisi muutmisest töötajakesksemaks, veelgi päevakohasem. Hiljuti võtsid
Benson ja Dundis (2003) Maslow` teooria uuesti päevakorrale, tõdedes, et sellest lähtumine
aitab mõista pidevate muutuste tähendust õe individuaalsete ja ainulaadsete vajaduste
kontekstis. Kuna organisatsiooni nõudmised kasvavad üha enam, on õendusjuhtidel vaja teha
tõsist tööd, et kindlustada õdedele turvatunne ning tunne, et nad on vajalikud ja hinnatud.
Selliste muutuste ja nõudmistega kohanemiseks on oluline anda töötajatele vastavat koolitust,
mis õpetaks neid erinevaid vajadusi töökeskkonnas rahuldama.
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2.4.3. Õdede motiveerimine
Lähtudes Maslow`(1970) teooriast koostasid Benson ja Dundis (2003) koolitusprogrammi,
mille eesmärk oli tõsta tervishoiutöötajate töömotivatsiooni, andes neile võime rahuldada oma
vajadusi seoses tööga. Koolitusprogramm lähtus järgnevatest põhimõtetest.
• Kõige esmasena rahuldamist vajav asjaolu, on tasustatus. Kui töötaja saab oma
soorituse eest õiglast palka, ei kuluta ta oma tööd tehes liigset energiat primaarsete
vajaduste üle juureldes. Kui aga töötaja leiab, et tema tasu ei ole piisav, ei suuda ta
keskenduda muudele asjaoludele. Seega peavad esimesena olema põhivajadused, nagu
söök, riietus, elukoht jne palga abil rahuldatud, enne, kui me saame teda motiveerida
edasi pingutama.
• Kui adekvaatne palk on tagatud, huvitab õde turvalisuse küsimus. Õde ei vaja mitte
üksnes füüsilist vaid ka vaimset turvalisust, et tunda ennast oma tööl kindlustatuna.
Siinkohal on parimaks lahenduseks vastavad koolitused, et töötaja õpiks ennast oma
töökeskkonnas kaitsma.
• Kolmandal kohal vajaduste hierarhias on sotsiaalse kuuluvuse vajadus töökeskkonnas.
Õe sotsialiseerimises on tähtis roll nii kaastöötajatel ja kolleegidel kui ka ülemustel.
Kõik me soovime tunda ennast töökeskkonnas arvestatava liikmena. Kahjuks on just
selles osas tänapäeva kiirustavas ja närvilises tööõhkkonnas üha vähem tähelepanu
pööratud. Ka siin oleks vaja spetsiaalset koolitust, mis aitaks õdedel märgata enda
ümber teisi inimesi, õppida nendega suhtlema ja leidma uusi viise suhtlemiseks.
• Olles rahuldanud eelnevad vajadused, ootab töötaja tagasisidet ja positiivset hinnangut
oma tööle, mis aitab tal tõsta enesehinnangut. Siin on suur osa erialasel koolitusel, mis
aitaks õel saavutada veelgi paremaid tulemusi, tunda ennast oma töös kindlamini ja
teadvustada iseendale oma väärtust. Sellisest seisukohast on õel ka paremad
väljavaated tasustatuse, turvalisuse tagamise ja kaastöötajate tunnustuse
suurendamiseks.
• Enesekindluse ja enese potentsiaali avastamine läbi koolituse viib töötaja
vajadustehierarhia kõrgema tasemeni – eneseteostuseni. Alles siis, kui õde tunneb
ennast pädevana ja kohaneb oma töökeskkonnaga, muutuvad töökohustused tema
jaoks naudingut pakkuvateks ja ta on seesmiselt motiveeritud töötama.
Antud koolituse tulemuseks oli suurem individuaalne edu, innovatsioon, parem koostöö ja
kõrgendatud töömotivatsioon (Benson & Dundis 2003). Ka Kuokkanen ja Leino-Kilppi
(2000) leiavad, et töötaja motiveerimiseks tuleb eelkõige soodustada töötaja seesmist arengut.
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Foxi ja Foxi (1983) sõnul sõltub töötaja motiveerimine organisatsiooni strateegilisest
planeeringust, kus on arvestatud töötaja vajaduste ja eesmärkide sobivusega organisatsiooni ja
klientuuri omadega. Seepärast tuleks objektiivsemate otsuste langetamiseks
planeerimisprotsessi kaasata kindlasti ka töötaja ise, sest, nagu eelnevalt korduvalt rõhutatud,
ei saa keegi tegelikult teada, mis on indiviidi isiklikud eesmärgid seoses tööga. Tänu
otsustusprotsessi kaasamisega mõistab töötaja oma vastutust, organisatsiooni ootusi temale,
vajaliku pingutuse suurust ja saab leppida kokku õiglase hüvituse osas, mida ta antud töö eest
ootab. Kui need töö nõudmised ja pakutavad võimalused on tema ootustele vastavad, võtab ta
väljakutse vastu. (Baard & Neville 1996, Benson & Dundis 2003, Coombs 1991, Cubbon
2000, Girvin 1996, Fox & Fox 1983, Herzberg 1989, Jooste 1993, Lawler & Hall 1970,
Lisaught 1972, Maslow 1970, McClelland et al 1989, Mullins 1994, Vroom 1964.)
Seega algab töötaja motiveerimine juba potentsiaalsete töötajate julgustamisega liituma
organisatsiooniga (Girvin 1996). Kui töötaja on kord juba motiveeritud tegutsema, tekib
küsimus, kuidas säilitada olemasolevat töömotivatsiooni. Siinkohal on jätkuvalt oluline
töötaja vajaduste rahuldamine kuna esialgne takistustega leppimine või vajaduste muutumine
aja jooksul võib pikemas perspektiivis kahandada tunduvalt tööga rahulolu ja seega ka
motivatsiooni (Herzberg 1989). Kui aga esialgsed nõudmised muutuvad, tuleb kahtlemata
töötajale tagada ka vastavad võimalused nende täitmiseks (Lisaught 1972). Üheks oluliseks
tingimuseks on töötaja pidev koolitus, mis tagab jätkuva enesekindluse pidevalt muutuvate
situatsioonidega toimetulekuks (Benson & Dundis 2003, Coombs 1991, Jooste 1993).
2.4.4. Õdede töömotivatsiooni säilitamine ja suurendamine
Suurimaks panuseks õdede töömotivatsiooni säilitamisel ja suurendamisel on peetud töö
rikastamist. Töö rikastamise abinõu võimaldab keskenduda tööle endale ja rakendada kõikide
eelnevalt käsitletud motivatsiooniteooriate põhimõtteid. Töö rikastamine sisaldab endas nelja
olulist komponenti:
• töö tähenduslikkuse tõstmine;
• töötajate autonoomsuse suurendamine;
• väärtustuse süsteemi juurutamine;
• avatus uutele arendavatele võimalustele (Coombs 1991).
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Nende asjaolude juurutamiseks õenduspraktikas on Coombs (1991) erinevate teoreetiliste
mudelite põhjal pakkunud välja praktilise töötajate motiveerimise plaani, mis ühtib suuresti
Jooste (1993) poolt eelnevalt kirjeldatud motivatsiooniteguritega. Coombsi (1991) strateegia
lähtub kuuest põhitegurist, mis tuleks töö rikastamiseks sisse viia.
• Teenistustingimused. Töökoha tingimused peavad olema tasakaalus väljaspool tööd
(pere) olevate vajadustega. Seetõttu peaks õdede töögraafiku koostamisel arvestama
iga indiviidi vajadustega, jagades vastutusi lähtuvalt tema võimalustest ja võimetest.
Arvestades raha tähtsust, peaks ületunnitöö olema tasustatud kõikides organisatsiooni
üksustes ühtemoodi. Nn rahateenimise tingimused, nagu puhkepausid töö ajal,
puhkepäevad jms, peaksid olema inimlikud ja kooskõlas seadusandlusega.
Samasuguste eeltingimuste hulka kuuluvad ka vajalike töövahendite, inimressursside
ja nõuetele vastava töökeskkonna olemasolu.
• Osakonna tingimused. Töötajale kohaste nõudmiste esitamine saab alguse iga õe
individuaalsete võimete hindamisest. Tööülesannete jagamisel tuleb veenduda, et
töötaja kohustused on piisavalt pingestavad kuid samas on tagatud vajalik toetus nende
täitmiseks. Vastutustunde ja autonoomia suurendamiseks tuleks igal õel võimaldada
keskenduda konkreetsetele patsientidele (individuaalõenduse eeskujul). Väljakutsuvad
ja vastutusrikkad tööülesanded tekitavad ões soovi ennast pidevalt täiendada ja edasi
areneda. Selleks on kõige parem kasutada osakonnasisest koolitust ja kaastöötajate
juhendamist. Arenguvõimalusi tuleb pakkuda kõikidele meeskonna liikmetele, viies
regulaarselt läbi nii praktilisi kui ka teoreetilisi kursusi. Enese täiendamine aitab
töötajal avastada oma võimeid, suurendab kindlustunnet ja rahulolu iseenese
saavutustest. Suureks abiks õdede motiveerimisel ja edasi arenemisel on
organisatsioonisiseste uurimuste edendamine ja toetamine, nii moraalselt kui ka
materiaalselt.
• Organisatsiooni tingimused. Kui õde on teadlik nii organisatsiooni kui ka elukutse
eesmärkidest, mõistab ta neid enda omadega vastandades, teadvustada reaalseid ootusi
seoses tööga. Õde peab saama pidevalt toetust, mitte üksnes oma otseselt ülemuselt
vaid ka organisatsiooni juhtfiguuridelt, mõistmaks oma panuse tähtsust
organisatsioonile. Selleks on soovitav rakendada regulaarseid üldkoosolekuid, mis
sisaldavad kindlasti ka diskussiooni foorumit. Seda võiks nimetada demokraatlikuks
juhtimiseks. Õe võimalus osaleda organisatsiooni probleemide lahendamisel ja otsuste
tegemisel suurendab ühtekuuluvustunnet. Läbi multidistsiplinaarse koostöö mõistab
õde, et tervishoid ei ole mitte üksikute inimeste pingutused vaid paljude inimeste
sünergistliku koostöö tulemus.
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• Koostöö. Iga töötajat tuleb kohelda kui isiksust. Üheks motiveerivaks tasuks on
positiivne tagasiside ja oma saavutuste kogemine. Ühest küljest, on siin abi tööandja
regulaarsest tagasisidest eesmärkide täitumise kohta, nii individuaalsel, ametkonna-
sisesel kui ka organisatsiooni tasandil. Teisest küljest, vajab õde ka konstruktiivset
kriitikat, et parendada töötulemusi. Siinkohal on oluline roll individuaalse koolituse ja
karjääri planeeringul koos tööandja ja koolituspersonaliga. Toetav koostöö peaks
kindlasti sisaldama ka õe nõustamist stressiperioodil (psühholoogilise abi
toetusgrupid). Kindlasti tuleks psühholoogilist nõustamist teha ka grupisiseselt, aidates
parendada omavahelisi suhteid ja tuua üksteist raskustes teineteisele lähemale.
• Autonoomia ja vastutus. Tagamaks igale töötajale piisav autonoomia ja vastutus tuleb
taas silmas pidada individuaalseid võimeid ja töötaja karjääriplaane. Optimaalse
autonoomia ja vastutuse tagamiseks on soovitatav viia läbi asutusesiseseid kontrolle.
• Õe staatus. Õde, kes rakendab oma tegevustes professionaalseid teadmisi ja oskusi,
leiab imetlust ja lugupidamist nii patsiendi, tervishoiu meeskonna kui ka kogu
ühiskonna silmis. Seega peaks iga õde hindama kriitiliselt oma pädevust antud rollis
ning teadvustama, et tema käitumisest ja teadmistest sõltubki kogu ühiskonna arvamus
õendustöötajatest. Käitumine professionaalina vajab usku iseenda töö
tähenduslikkusesse. Seega algab õdede lugupidamine iseenda lugupidamisest.
Lähtuvalt Maslow` (1970) vajaduste hierarhiast, on aga paljud õed liialt mures
esmatasandi vajaduste rahuldamisega ja seetõttu ei suudagi mõelda lugupidamisest või
saavutustest. Siinkohal tuleb taas rõhutada individuaalse ettevalmistuse (haritus ja
vilumus) ja organisatsiooni tingimuste tähtsust. (Coombs 1991.)
Rikastava töö iseloom, mis sisaldab eelkõige autonoomiat, vastutusrikkaid ja huvitavaid
ülesandeid ja arenguvõimalusi, on motiveeriva tegurina leidnud ka praktikas piisavalt
kinnitust (Collings 1997, Edgar 1999, Janssen et al 1999, Kivimäki et al 1995, Koivula et al
1998, Raatikainen 1994, Tummers et al 2002, Toode 2003, Turner & Ogle 1999). Töötaja
jätkuval motiveerimisel tuleb kasuks ka füüsilise töökeskkonna kujundamine meeldivamaks ja
preemia jagamine (Girvin 1996). Füüsilist keskkonda pidasid töömotivatsioonis oluliseks ka
Eesti õed (Toode 2003). Motivatsiooni säilitamise huvides tuleks vältida karistuste
rakendamist või isegi nendega hirmutamist (Girvin 1996, Lisaught 1972) ja kõrvaldada kõik
esilekerkivad takistused. Kasuks tuleb ka töötaja osaluse rõhutamine organisatsiooni
eesmärkide saavutamisel ja järjepidev tagasiside ning tunnustus tehtud töö eest. (Girvin
1996.)
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2.4.5. Õe seesmine motiveeritus
Baard ja Neville (1996) on veendunud, et ainult välisest motiveerimisest ei piisa. Õde peab
olema ka seesmiselt motiveeritud. See tähendab, et tegevus, mida ta oma töös sooritab, peab
olema ajendatud mitte üksnes tasu või hüvituse soovist vaid soovist tunda rahulolu iseendast
ja enese määratlemisest. Töötajaid, kellel on selline sisemine motivatsioon, nimetatakse sageli
tinglikult ka “isekäivituvateks”. Kuigi enamus meist käib tööl peamiselt elatise teenimiseks,
on meil kõigil hetki, millal me ei teadvusta endale väliseid tegureid. Näiteks võib tööle minna
ka lihtsalt huvist teada saada, kuidas ma täna oma tööga toime tulen. Seesmise motiveerituse
tulemusena tunneb inimene iseenese mõjukust ja autonoomiat. See on iseloomulik Maslow`
(1970) kirjeldatud vajaduste kõrgeimale tasemele – eneseteostusele.
Seesmist motivatsiooni tunnetav isik on pühendunud, rahulolev ja võimekas. Ta ei vaja
töötamiseks ei “piitsa” ega “präänikut”, seetõttu ei vaja ta ranget kontrolli ja juhtimist. Siiski
on just organisatsioonil suur roll töötaja enese-määratlemises, võimaldades tal teistest hoolida
ja tunda, et temast hoolitakse. Eelduseks on töötaja seesmine soov teha oma tööd hästi. Kui
töö on organiseeritud nii, et töötaja tajub autonoomiat, tunnetab oma kompetentsi ja seotust
kaastöötajatega, on tal võimalus iseennast analüüsida ja hinnata ning jõuda, läbi
enesemääratluse, eneseteostuse kogemiseni. (Baard & Neville 1996.) Kui õde tunnetab oma
pädevust ja on eneses kindel, tõuseb ilmselt ka tema töömotivatsioon (Koivula et al 1998,
Suominen et al 2001, Raatikainen 1994, Raatikainen 1997).
Ehkki Baard ja Neville (1996) kirjeldavad seesmise motiveerituse saavutamisel eelnevate
teoreetikute tähelepanekutega sarnaseid asjaolusid, rõhutavad nad, et õe sisemise
motivatsiooni tagamiseks peab juhtimine olema eriti paindlik ja vaevu aimatav. Töötaja
suunamine peaks olema pigem soovituslikus kui kohustav vormis. Näiteks tuleks vältida
liigset kriitikat, juhi kõnepruuk peaks vältima käskivat kõneviisi ja kasutama pigem kaudset
kõneviisi. Lisaks on tark mitte manipuleerida töötajaga, andes talle mõista, et komplimendid
või preemia on temalt veelgi parema tulemuse õhutamiseks. Pigem peaks arukas juht
võimaldama töötajal rohkem ise ennast hinnata ja analüüsida ning üksnes peegeldama seda.
Selline vastastikune tagasiside võimaldab juhil arvestada tööülesannete määramisel töötaja
muutuvate vajaduste ja võimetega.
Sarnaselt teistele teoreetikutele, on ka Baard ja Neville (1996) veendunud positiivse
tööõhkkonna ja kolleegide tähtsuses õe töömotivatsiooni kujunemisel. Õdede töökollektiivi
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mõju nende motiveeritusele on leidnud kinnitust ka mitmetes empiirilistes uurimustes
(Janssen et al 1999, Koivula et al 1998, Toode 2003, Rantz et al 1996). Suhetest
töökaaslastega sõltub suuresti õe mina-pildi ehk ettekujutuse kujunemine iseendast. Kui
kolleegid teevad head koostööd, väldivad konkureerimist ja kritiseerimist ning jagavad
omavahel olulist informatsiooni, on õde ka enda suhtes positiivselt meelestatud. (Baard &
Neville 1996.)
Kokkuvõtteks, motivatsiooniteooriate rakendamisel õdede töömotivatsiooni mõistmiseks on
enamus teoreetikuid ühel meelel kahes tõdemuses: indiviidi või inimeste grupi
töömotivatsiooni kujunemine on protsess ja selleks peab töö vastama töötaja isiklikele
vajadustele/eesmärkidele. Seetõttu on õdede motiveerimisel oluline tagada töötajale võimalus
täita oma isiklikke eesmärke läbi organisatsiooni eesmärkide saavutamise. (Baard & Neville
1996, Benson & Dundis 2003, Coombs 1991, Cubbon 2000, Girvin 1996, Fox & Fox 1983,
Herzberg 1989, Jooste 1993, Lawler & Hall 1970, Lysaught 1972, Maslow 1970, McClelland
et al 1989, Mullins 1994, Vroom 1964.) Kõik sõltub indiviidi väärtushinnangutest.
Fagermoen (1997) tõdeb, et õdedele on ühtviisi tähtsad nii teistele orienteeritud (moraalsed)
väärtused kui ka enesele orienteeritud väärtused.
Kui õde täidab isiklikke eesmärke ja saab seeläbi ka tunnustuse ja hüvituse osaliseks, tajub ta
enda kompetentsust ja on võimeline püstitama uusi ja kõrgemaid eesmärke (Baard & Neville
1996). Kui aga töötaja ei saa oma eesmärke saavutada, on tulemuseks kas leppimine
olukorraga või, halvimal juhul, frustratsioon (Herzberg 1989, Mullins 1994). Seega on õdede
motiveerimine mitte üksnes õenduskvaliteedi tõstmise vaid ennekõike tööjõu positiivselt
häälestatuse küsimus. Siinkohal tuleb kõigil õendusteoreetikutel tunnistada, et õdede
motiveerimine on õendusorganisatsiooni juhatuse vastutuses (Baard & Neville 1996, Benson
& Dundis 2003, Coombs 1991, Cubbon 2000, Fox & Fox 1983, Girvin 1996, Lysaught 1972).
Töötaja vajaduste ja eesmärkide arvestamisel on lähtutud nii Maslow` (1970) ja Herzbergi
(1989) teooriatest kui ka ootusteteooriast (Vroom 1964), võrdusteooriast (Lawler and Hall
1970) jpm. Kõige mõttekamaks ja efektiivseimaks on aga siiski peetud erinevate teooriate
ühildamist ja kohandamist konkreetsele situatsioonile. Samas võib kindel olla, et ühestki
teooriast ei ole õdede motiveerimisel kasu, kui ei mõisteta, et iga isiku puhul kehtivad
töötamiseks erinevad individuaalsed motiveerivad ajendid. Vaid siis saame tagada tulemused,
mis on kasulikud nii organisatsioonile kui ka töötajale.
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3. UURIMISTÖÖ EESMÄRK
Uurimistöö eesmärk on analüüsida ja kirjeldada õdede töömotivatsiooni mõjutegureid
käsitlevaid varasemaid uurimusi, teha kokkuvõte uurimuste tulemustest ja luua õdede
töömotivatsiooni mõjutegureid kirjeldav kontseptuaalne mudel. Uurimistöö küsimused olid
järgmised:
• Millised on õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevate uurimuste taustaandmed?
• Millised on uuritavad õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevates uurimustes?
• Millised on andmete kogumise meetodid õdede töömotivatsiooni mõjutegureid
käsitlevates uurimustes?
• Millised on andmete analüüsi meetodid õdede töömotivatsiooni mõjutegureid
käsitlevates uurimustes?
• Millised on õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevate uurimuste tulemused?
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4. METOODIKA JA PROTSEDUUR
4.1. Uurimistöö metodoloogilised lähtekohad
4.1.1. Kirjanduse süstemaatiline ülevaade
Käesolev uurimistöö on kirjanduse süstemaatiline ülevaade. Eelnevate peatükkide põhjal on
näha, et töömotivatsiooni alast kirjandust, sh ka õdede töömotivatsiooni käsitlevaid, on väga
palju ja väga erineva sisulise ja praktilise väärtusega. Et saada kogu varieeruva informatsiooni
pagasist usaldusväärset ülevaadet on Droogani ja Cullumi (1998) arvates kõige otstarbekam
kasutada just kirjanduse süstemaatilise ülevaate meetodit.
Kirjanduse süstemaatiline ülevaade on teaduslikes uurimistöödes olevate tõendite otsimise,
hindamise ja sünteesimise järk-järguline protsess, mis võimaldab analüüsida ja sünteesida
olemuselt väga erinevaid uurimusi ja koostada nende põhjal usaldusväärne kirjanduse
ülevaade. Seda peetakse kõige usaldusväärsemaks viisiks ükskõik mis valdkonnas käsitletud
teemade kohta olemasolevate uurimistulemuste summeerimisel. Kirjanduse süstemaatiline
ülevaade on vundamendiks tõenduspõhisele õenduspraktikale, kuna eristab usaldusväärse
teabe ebausaldusväärsest ja formuleerib selle erinevad nüansid ühtseks, kõigile arusaadavaks
tervikuks. Seetõttu on kirjanduse süstemaatiline ülevaade üheks laialdasemalt
aktsepteeritavaks ja ka õendusteaduses üha enam rakendust leidnud uurimismeetodiks.
(Droogan & Cullum 1998, Droogan & Song 1996.)
Süstemaatiline ülevaade algab kirjanduse otsingust, ning sisaldab uurimuseks sobiva materjali
selekteerimist ja uuritavast materjalist andmete kogumist. Kirjanduse otsinguks kasutatakse
kõikvõimalikke strateegiaid. Kasutades kirjanduse süstemaatilise ülevaate eesmärgist
lähtuvaid konkreetseid valiku- ja väljaarvamise kriteeriume selekteeritakse olemasolevate
kirjandusallikate seast välja usaldusväärne materjal, mis aitab leida vastuseid
uurimisküsimustele. Uuritavast materjalist kogutakse uurimistöö eesmärgile ja küsimustele
vastavad andmed ning tulemuste saamiseks teostatakse nende analüüs ja süntees. (Droogan &
Song 1996.). Seejuures soovitavad Burns ja Grove (1997) uurijal ise otsustada, kas ta hakkab
analüüsima vaid seda, mis on kirjutises selgesti väljendatud (andmete manifestne sisu) või ka
seda, mis esineb andmestikus varjatud ehk latentsel kujul.
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4.1.2. Sisuanalüüs
Kirjandusallikate süstemaatiliseks ja objektiivseks uurimiseks kasutatakse sisuanalüüsi, mille
eesmärgiks on ehitada mudel nähtuse kontseptuaalsel kujul kirjeldamiseks (Burns & Grove
1997, Kyngas & Vanhanen 1999). Sisuanalüüsi puhul võib kasutada nii deduktiivset kui ka
induktiivset lähenemisviisi. Deduktiivset sisuanalüüsi kasutatakse juhul, kui analüüsi
struktuur on moodustatud varasema teabe põhjal, ning sellele otsitakse andmestikust sisu
poolest sobivaid üksikasju. Sellist meetodit rakendatakse sagedamini uurimustes, milles
soovitakse testida juba olemasolevat teavet uues kontekstis. (Kyngas & Vanhanen 1999.)
Induktiivse sisuanalüüsi puhul tuletatakse mõisted andmetest (Kyngas & Vanhanen 1999).
Selline lähenemisviis sobib antud nähtuse uurimiseks kõige paremini, kuna võimaldab
arvestada kõiki õdede töömotivatsiooni varasemate uurimuste tulemusi, olles vaba senistest
killustatud ja vasturääkivatest töömotivatsiooni mõjutegurite – alastest teoreetilistest
lähtekohtadest. Seega annab induktiivne sisuanalüüs võimaluse laiendada olemasolevaid
teadmisi läbi üksikfaktide loogilise üldistuse ja nende seaduspärasuse leidmise.
Induktiivsel analüüsil lähtutakse üksnes uuritavas materjalis esitatud andmetest, mille
üksikosad sünteesitakse läbi andmete lihtsustamise, korrastamise ja tervikuks abstraheerimise.
Lihtsustamine sisaldab uuritavast materjalist kogutud esialgsete tähelepanekute kodeerimist
leides samatähenduslikele väljenditele ühised nimetajad. Andmete korrastamine hõlmab endas
lihtsustatud andmete sarnasuste ja erinevuste otsimist, mille järgi ühendab uurija omavahel
need, mis näivad kuuluvat kokku. Sel viisil moodustuvad alakategooriad ühendatakse
sisuliselt ühtivateks ülakategooriateks, mida nimetatakse andmestikku kirjeldava
mõistesüsteemi loomiseks ehk abstraheerimiseks. (Burnard 1991, Kyngas & Vanhanen 1999.)
Vastavalt Burnardi (1991) soovitustele pöörduda kogu analüüsiprotsessi käigus pidevalt
algallikate juurde tagasi, on käesolevas uurimuses tehtud avastused esitatud koos näidetega
algallikatest.
Kirjanduse süstemaatilise ülevaate koostamisel on andmebaas enamasti kvalitatiivset laadi.
Siiski kasutatakse sisuanalüüsi protsessis sageli ka kategooriate kvantifitseerimist. Seda juhul,
kui andmebaasis esitatavates faktides esineb sarnasusi ning otsitakse vastust küsimusele “mitu
korda iga tunnus andmestikus ilmneb?”. (Burns & Grove 1997, Kyngas & Vanhanen 1999.)
Vastavalt Burnsi ja Grove`i (1997) soovitustele võimaldab andmete kvantifitseerimine kõige
paremini kirjeldada uuritava materjali metodoloogilisi sarnasusi ja erinevusi. Kõike seda
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silmas pidades analüüsiti õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevate varasemate
uurimuste uuritavaid, andmete kogumise ja -analüüsi meetodeid sisaldavad andmed
kvantitatiivselt.
Kuigi kõik uuritavad kirjandusallikad sisaldasid õdede töömotivatsiooni mõjutegurite
kvantitatiivseid uurimistulemusi, analüüsiti neid antud uurimistöös kvalitatiivselt. Kuna
uurimustes kasutatud mõõdikud ja saadud näitajad olid sisuliselt nii erinevad, ei olnud
võimalik neid kvantifitseerida. Seetõttu kasutati õdede töömotivatsiooni mõjutegureid
käsitlevate varasemate uurimuste tulemustest süstemaatilise ülevaate koostamiseks
kvalitatiivset induktiivset sisuanalüüsi (Burnard 1991, Kyngas & Vanhanen 1999). Burnard
(1991) rõhutab, et selline meetod ongi ainuõige viis esitada teiste inimeste tähelepanekuid
süstemaatilisel ja ausal viisil.
4.2. Andmete kogumine
4.2.1. Uuritava materjali otsing
Kirjanduse otsing oli laiahaardeline hõlmates otsinguid nii avaldatud kui ka avaldamata
materjalide seas. Andmeid koguti alates 2000. aasta oktoobrist kuni 2004. aasta märtsini.
Otsinguks kasutati korduvalt:
• elektroonilisi teadusandmebaase: Academic Search Premier, BubMed, CINAHL,
Health Source: Nursing/Academic Edition, PsychINFO, Institute of Scientific
Information (ISI), MasterFILE Premier, MEDLINE, Thomson Learning, Questia.
Kolme nimetatud andmebaasi puhul oli otsing seotud mööndustega kuna
andmebaasidele ligipääs oli tasuline ja ajaliselt piiratud:
o  andmebaasi CINAHL kasutamiseks oli uurijal (piiratud rahaliste ressursside
tõttu) võimalik otsingut teostada kuni 2002 aastani andmebaasis avaldatud
teabe põhjal,
o andmebaasis Thomson Learning teostas eelotsingu TÜ psühholoogia osakonna
psühholoogia kandidaat Aavo Luuk, kes koostas andmebaasi motivatsiooni
käsitlevatest artiklitest. Nende seas teostas antud uurimuse autor õdede
töömotivatsiooni käsitlevate artiklite otsingu,
o Questia andmebaasi kasutamiseks oli uurijal (piiratud rahaliste ressursside
tõttu) võimalik otsingut teostada vaid ühe kuu jooksul: september 2003,
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mistõttu ei saa uurija vastutada hiljem Questia andmebaasis avaldatud artiklite
võimaliku sobivuse eest.
• Tallinna Rahvusraamatukogu ja Tartu Ülikooli Raamatukogu elektronkatalooge
ESTER,
• Tartu Ülikooli õendusteaduse osakonna, Tartu Meditsiinikooli ja Tartu Ülikooli
Raamatukogus leiduvaid õendus- ja psühholoogia-alast perioodikat,
• teemakohases kirjanduses viidatud autorite ja kirjandusallikate loetelusid.
Määravateks võtmesõnadeks otsingus olid: “õde” või “õendus” ning “töötamine” ja
“motivatsioon” või “töömotivatsioon”. Inglisekeelsetes andmebaasides olid otsingusõnadeks:
“nurse” või “nursing” või “nurses`” ning “work” ja “motivation” või “motivators” või
“motive”. Otsingutele piiranguid ei seatud. Vajalike artiklite eraldamiseks mahukatest
otsingutulemustest lisati otsingusõnadele: “research” või “study”.
Konkretiseerimaks otsingustrateegiat kasutati töömotivatsiooni kirjeldavast kirjandusest
saadud teavet ja konsultatsioone õendusteaduse ja psühholoogia ekspertidega. Otsingute
süvendamisel kombineeriti võtmesõnadega kirjanduse põhjal ilmnenud spetsiifilisi väljendeid
nagu “care”, “psychology” “caring”, “helping”, “motive”, “empathy”, “values”, “Job
Characteristic Model” “intend to work”, “commitment”, “professionalism”, “health
workers”, jpm. Lisaks kasutati otsingusõnadena kõikide kirjanduses leitud töömotivatsiooni
uurijate perekonnanimesid koos sõnaga “nurse” või “nursing”.
Loetletud otsingustrateegiatest osutusid tulemuslikuks kirjanduse loetelud ja elektroonilistes
andmebaasides teostatud otsingud. Üks uuritav allikas (uurimistöö käsikiri) leidus uurija
erakogus. Peamised andmebaasid, mis sisaldasid uurimuseks sobivat materjali olid: CINAHL,
PsychINFO, Institute of Scientific Information (ISI), MEDLINE ja BubMed. Paljud uuritavast
materjalist oli üheaegselt kättesaadavad mitmest elektroonilisest andmebaasist korraga.
Uuritavast materjalist vaid üks uurimistöö raport oli sisestatud peaaegu kõikidesse eelnevalt
loetletud elektroonilistesse teadusandmebaasidesse.
4.2.2. Uuritava materjali valik
Otsingutulemusena leiti kokku 63 allikat, mis käsitles õdede töömotivatsiooni:
• 14 kirjanduse ülevaadet,
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• 1 meta-analüüs,
• 45 empiiriliste uurimistööde raportit,
• 1 empiirilise uurimistöö käsikiri,
• 2 raamatut õdede ja õendusabi psühholoogiast.
Nende seast arvati uuritava materjali hulka need allikad, mis vastasid kirjanduse
süstemaatilise ülevaate eesmärgipärastele valikukriteeriumitele:
• Kirjandusallikas on eesti või inglise keelne.
• Kirjandusallikas sisaldab õdede töömotivatsiooni mõjutavate tegurite kvalitatiivset
ja/või kvantitatiivset uurimust.
• Uuritavateks on töötavad õed. Juhul kui on uuritud ka teisi tervishoiu töötajaid, on
eraldi välja toodud uurimistulemused õdede kohta.
Leitud kirjandusallikate süstemaatilise ülevaate valikukriteeriumidega sobivuse hindamisel
ilmnesid ka peamised väljaarvamise põhjused:
• puuduvad empiirilised tõendid õdede töömotivatsiooni mõjutavatest teguritest,
• uuritud on tervishoiutöötajate töömotivatsiooni (õdedega koos on uuritud arste,
sotsiaaltöötajaid, hoolduspersonali, füsioterapiste ja vabatahtlikke abiandjaid kuid
õdede uurimistulemusi ei ole eraldi välja toodud),
• uuritud on õdede motivatsiooni teostada õendusuurimusi,
• uuritud on õdede motivatsiooni tõenduspõhiste juhendite väljatöötamisel,
• uuritud on õendustudengite motivatsiooni õena töötamisel,
• uuritud on õendusadministratsiooni töömotivatsiooni,
• uuritud on õe elukutse ja töökoha valiku motivatsiooni,
• uuritud on õe ametilt lahkumise motiive seoses tööstressi ja tööga rahulolematusega,
• uuritud on küll õdede töömotivatsiooni kuid ei ole uuritud seda mõjutavaid tegureid
või motivatsiooni seoseid teiste uuritavate tunnustega,
• uurimuse raportid (kokku 11) sisaldavad küll inglise keelset sisutihedat kokkuvõtet ent
enamus olulisi andmeid on käesoleva uurimuse autorile tundmatus keeles (afrikaania,
jaapani, portugali, prantsuse, rootsi, saksa).
Eelnevalt loetletud valikukriteeriumitele vastas 24 kirjandusallikat. Järgneva etapina hinnati
valikukriteeriumitele vastavate uurimuste usaldusväärsust. On ilmne, et kui me soovime
õppida teiste poolt kogutud ja esitatud informatsioonist, peame eelnevalt veenduma nende
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poolt kasutatud meetodite ja järelduste usaldusväärsuses (Burns & Grove 1997, Droogan &
Cullum 1998):
• Uurimuse kui terviku usaldusväärsus. Uurimuse eesmärk, küsimused/hüpoteesid,
valimi moodustamine, andmete kogumise ja analüüsimise meetodi valik ja esitatud
tulemused on ratsionaalsed ja loogilised ning moodustavad ühtse terviku.
Uurimisprotsess peab olema jälgitav ja seoseline probleemi püstitusest kuni järelduste
ja kokkuvõtte tegemiseni. Uurimistöö peab olema saavutanud oma eesmärgi.
• Valimi usaldusväärsus. Kvantitatiivse uurimuse puhul loetakse valim usaldusväärseks,
kui on tegemist kõikse valimiga või juhusliku representatiivse valimiga. Kvalitatiivse
uurimuse puhul nõutakse uuritavate sobivust antud teemat kirjeldama.
• Kasutatud mõõdiku reliaablus. Kvantitatiivses uurimuses kasutatud mõõdik loetakse
reliaabliks, kui on välja toodud mõõdiku stabiilsuse, ekvivalentsuse ja/või seesmise
konstantsuse hindamistulemused (korduvmõõtmised, paralleelmõõtmised või osadeks
jagatud mõõdikuga mõõtmised).
• Kasutatud mõõdiku valiidsus. Kvantitatiivses uurimuses kasutatud mõõdik loetakse
valiidseks kui uuritava mõiste teoreetiline ja operatsionaalne definitsioon/määratlus on
identsed ja tuginevad antud valdkonnas levinud teaduslik-empiirilistele arusaamadele
või kokkuleppele (teoreetiliste lähtekohtade esitamine, mõõdiku sisu ratsionaalne
analüüs, struktuuri- ja kriteeriumivaliidsuse hindamine, mõõdiku eelnev testimine
pilootuuringuga või varem testitud mõõdiku kasutamine).
• Andmete analüüsiprotsessi ja tulemuste usaldusväärsus. Kvantitatiivse uurimuse
tulemused loetakse usaldusväärseks, kui analüüsimeetodi valikul, analüüsi teostamisel
ja tulemuste esitamisel on järgitud kõiki statistika reegleid (andmete kodeerimine,
vastava statistilise programmi kasutamisreeglite järgimine, tulemuste esitamine) ja
muuhulgas on esitatud ka tulemuste olulisustõenäosuse näitajad. Kvalitatiivne uurimus
loetakse usaldusväärseks kui andmete analüüsimisel on arvestatud üheselt
mõistetavaid kategoriseerimise- ja tõlgendamisreegleid ja on tagatud analüüsi
jälgitavus ja korratavus.
Eelnevalt mainitud valikukriteeriumitele ja usaldusväärsuse kriteeriumitele vastasid kõigist
63-st õdede töömotivatsiooni käsitlevast allikast kokku vaid 10 kirjutist. Seega moodustasid
uuritava materjali:
• 8 empiirilise uurimistöö raportit,




Andmete kogumise käigus koostati andmete väljavõtte leht (Lisa 1), millele kanti samad
andmed kõigist analüüsitavatest uurimustest:
• autor(id), uurimistöö raporti avaldamise aastaarv (uurimuse käsikirja puhul uurimuse
teostamise aastaarv) ja uurimuse teostamise koht,
• töö pealkiri,
• uurimuse teoreetilised lähtekohad,
• uurimuse eesmärk ja küsimused/ülesanded või hüpoteesid,
• uuritavad,
• andmete kogumise meetod ja mõõdik koos kirjeldusega,
• andmete analüüsi meetod,
• uurimistulemused õdede töömotivatsiooni mõjutavate tegurite kohta.
Uurimistööde kirjeldamiseks vajaliku andmestiku (autorite, aastaarvu, uurimiskoha, pealkirja,
eesmärgi, küsimuste/hüpoteeside, uuritavate ja andmete kogumise meetodi) kogumisel
arvestati andmete selgesti väljendunud ehk manifestset sisu. Uurimustes rakendatud
analüüsimeetodite kirjeldamiseks tuli andmete väljakirjutamisel arvestada lisaks manifestsele
sisule ka andmete varjatud ehk latentset sisu. Sellise abinõu tingis asjaolu, et enamus
uuritavast materjalist olid vormistatud artiklitena, mistõttu oli viies uuritavas publikatsioonis
jäänud välja üksikasjalikud kirjeldused andmete analüüsimise protsessist ent tulemuste
esitamise põhjal oli selgelt näha, milliseid statistilisi võtteid oli kasutatud.
Õdede töömotivatsiooni mõjutegurite andmebaas moodustus kümne õdede töömotivatsiooni
mõjutegureid käsitleva varasema uurimistöö tulemustest.
4.3. Andmete analüüs
Andmeid analüüsiti sisuanalüüsi meetodil. Õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevate
varasemate uurimuste uuritavaid, andmete kogumise ja -analüüsi meetodeid sisaldavad
andmed analüüsiti kvantitatiivselt. Selleks leiti iga vastava tunnuse esinemissagedus
andmestikus. Tulemused esitati erinevate tunnuste loetelude, sarnaste tunnuste summade ja
suhtearvudena.
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Õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevate uurimuste tulemuste analüüsimiseks
kasutati kvalitatiivset induktiivset sisuanalüüsi. Arvestades empiiriliste uurimistööde raportite
napisõnalisust võeti uuritavate kirjandusallikate tulemuste välja kirjutamisel analüüsitavaks
ühikuks mõttetervik, mis kirjeldas õdede töömotivatsiooni mõjutegurit. Mõttetervik võib
moodustuda rohkem kui ühest lausest ja see võib sisaldada rohkem kui ühte tähendust.
(Kyngas & Vanhanen 1999). Mõtteterviku aluseks võeti uurimistööde selgelt väljendatud ja
statistiliselt oluliste tulemuste kvalitatiivsete näitajate manifestne ja latentne sisu. Nende
lahtimõtestamiseks ja saadud andmete lihtsustamiseks arvestati analüüsitava kirjandusallika
teoreetilistes lähtekohtades esitatud vastavaid definitsioone ning arutelu käigus esitatud
selgitusi. Töömotivatsiooniga negatiivses korrelatsioonis olevate mõjutegurite puhul arvestati
andmete lihtsustamisel nende positiivsete vastanditega. Samuti arvestati uurimuste eesmärgist
ja küsimustest tingitud mõõdiku iseärasusi.
Samas viitavad Kyngas ja Vanhanen (1999), et mõtteterviku kasutamine analüüsitava ühikuna
võib raskendada kategooriate moodustamist, kuna sageli ei ole vastavad mõtted sõnades
selgelt väljendatud. Seega tuleb analüüsitavas tekstis esitatud vastavasisuliste väljendite
tervikliku tähenduse mõistmiseks lugeda kogu teksti, kaasaarvatud illustratsioonid.
Mõttetervik formuleerub aga lugeja teadvuses loetu interpretatsiooni tulemusel. Seetõttu on
üksnes käesoleva uurimuse tulemustes esitatud näidete varal mõttetervikut väga raske edasi
anda, kuna algtekstist toodud vastavasisulised väljendid on äärmiselt piiratud ja katkendlikud.
Uurija on püüdnud koguda näidetesse mõtet kõige paremini edasi andvad väljendid, mis siiski
ei hõlma kogu mõttetervikut, st “ridade vahele” jäävat infot.
Õdede töömotivatsiooni mõjutegureid kirjeldavate andmete lihtsustamise käigus tuletati
substantiivsed koodid, mis ühendasid algallikast pärinevad samasisulised mõttetervikud ühise
nimetaja alla. Samasuguse tähendusega substantiivsed koodid ühendati samasse
alakategooriasse ja sellele anti kategooria sisu hästi kirjeldav nimetus. Samasisulised
alakategooriad ühendati ülakategooriateks. Tulemuseks on detailidest sünteesitud tervik, mis
kirjeldab õdede töömotivatsiooni mõjutegureid (peakategooria) kontseptuaalselt (joonis 3, lk
44). Saadud tulemuste sidumisel olemasoleva teoreetilise teabega saadi mudel, mis kirjeldab
kõikide empiiriliselt tõestust leidnud mõjutegurite koosmõju õdede töömotivatsioonile (joonis
8, lk 68).
Analüüsitavate teadustööde tõlkimise ja tulemuste tõlgendamise vigade vältimiseks lähtuti
konkreetse uurimuse teoreetilistest seisukohtadest ja definitsioonidest ning konsulteeriti
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psühholoogia eksperdiga, õendusala eksperdiga ja eesti filoloogia eksperdiga. Vastavalt
Kyngase ja Vanhaneni soovitusele (1999) kasutati kategooriatele nimetuse andmisel varasema
teoreetilise teabe abil juba tuttavaks saanud mõisteid või sõnapaare. Andmete analüüsimisel ja
järelduste tegemisel on tagatud protsessi jälgitavus ning algandmete olemasolu väljavõtte
lehel, mis võimaldab vajadusel korrata ülevaadet. Kvalitatiivse uurimuse puhul on see kõige
kindlam abinõu uurimuse usaldusväärsuse tagamiseks ja Droogan ja Song (1996.) Vastavalt
Blegeni (1993) eeskujule on uuritavad kirjandusallikad lisatud tärnikesega märgistatult




5.1. Õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevad uurimused
5.1.1. Õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevate uurimuste taustaandmed
Uuritav materjal koosnes kaheksast empiirilise uurimistöö raportist, ühest uurimistöö
käsikirjast ja ühest meta-analüüsi raportist. Kõik uurimusse kaasatud materjalid vastasid
valikukriteeriumidele ja usaldusväärsuse nõuetele. Uurimuste taustaandmetena käsitletakse
uurimistööde autoreid, uurimistööde avaldamise aastaarve, uurimuste teostamise kohti,
pealkirju, teoreetilisi lähtekohti, uurimuste eesmärke ja küsimusi/ülesandeid või hüpoteese.
Analüüsitavate kirjandusallikate autoreid koos kaasautoritega oli kokku 19. Neist üks autor oli
läbi viinud kaks erinevat uurimust sama andmebaasi põhjal (Raatikainen 1994, 1997).
Analüüsitavad kirjandusallikad on avaldatud aastatel 1993–2003:
• 1993. aastal üks meta-analüüsi raport;
• aastatel 1994, 1995, 1997, 1998, 2001, 2002, üks uurimistöö raport aastas;
• aastatel 1999 kaks uurimistöö raportit aastas;
• uurimistöö käsikiri on valminud aastal 2002, mille raport ilmus 2003. a (Toode 2003).
Analüüsitavad kirjandusallikad sisaldavad uurimusi seitsmest erinevast riigist:
• Soome (kokku viis uurimust),
• Belgia, Holland ja Luxemburg (üks ühine uurimus kõigis kolmes riigis),
• Eesti (üks uurimus),
• Holland (üks uurimus),
• Kanada (üks uurimus),
• USA (üks meta-analüüs, sisaldab 7 uurimust, mille teostamise koht ei ole teada).
Uuritavate teadustööde pealkirjadest viitavad otseselt vaid neli õdede töömotivatsiooni
käsitlevale sisule. Nendest kahes sisaldub ka mõjutegurite termin. Ülejäänud uurimistööde
pealkirjad räägivad õdede tööga rahulolust, õdede võimekusest, kutsumusest, õenduse
kvaliteedi eeldustest, töö iseloomust ja töö psühholoogilistest reaktsioonidest õenduses.
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Hoolimata erineva sisuga pealkirjadest, leiab õdede töömotivatsiooni teema käsitlemist
kõikide analüüsitavate kirjandusallikate teoreetilistes lähtekohtades. Tuues seoseid vastava
artikli pealkirjas mainitud teemaga, rõhutab enamus neist töömotivatsiooni komplekssust,
viidates ühtaegu mitmele töömotivatsiooni teoreetikule korraga. Samas võtavad ligi poolte
uurimuste autorid oma teadustöös aluseks just Hackmani ja Oldhami (1980) töö iseloomu
mudeli (Job Characteristic Model ja Job Characteristic Model of Work Motivation). Selle
kohaselt oleneb kõrge seesmine motivatsioon (koos teiste töö psühholoogiliste
reaktsioonidega) indiviidi psühholoogilisest seisundist, mille määravad omakorda ära
erinevad töö sisu omadused.
Üksnes nelja analüüsitava teadustöö autorid püstitasid oma uurimuse eesmärgiks muuhulgas
kirjeldada, selgitada ja/või võrrelda õdede töömotivatsiooni (või töö psühholoogilist
reaktsiooni) taset seoses erinevate õe omaduste, töö iseloomu, töö psühholoogiliste
reaktsioonide või õendustegevusega. Konkreetselt õdede töömotivatsiooni mõjutegurite
kirjeldamise seadis eesmärgiks vaid üks uurija. Samas võib uurimisküsimuste, -ülesannete
ja/või püstitatud hüpoteeside põhjal järeldada, et õdede töömotivatsiooni tase ja/või seda
mõjutavad tegurid olid uuritavateks tunnusteks vähemalt seitsmes analüüsitavas
kirjandusallikas (kolmes uuritavas kirjandusallikas olid küll selgelt väljendatud eesmärgid
kuid puudusid täpsustused uurimisküsimuste või –ülesannete kohta).
5.1.2. Uuritavad õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevates uurimustes
5.1.2.1. Valimid õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevates uurimustes
Analüüsitud kirjandusallikad sisaldavad vaid kõikse valimiga teostatud uurimistöid. Kõigist
uurimustest kümnel juhul on uuritavateks õed (sh registreeritud õed, vanemõed, abiõed ja
töötavad õendustudengid). Meta-analüüsis on uuritavaks materjaliks uurimused, mis
omakorda sisaldavad samuti õdedest moodustatud juhuslikke valimeid. Kokku on uuritavas
materjalis analüüsitud 5977 õe andmeid. Kõige väiksema mahuga andmebaas moodustus 113
õe antud vastustest ja kõige suurema andmebaasiga uurimuses analüüsiti 814 õe andmeid.
Samas puudub üksikasjalikum teave meta-analüüsi kaasatud iga uurimuse andmebaasi
suurusest eraldi.
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5.1.2.2. Uurimistöödes osalenud õdede jagunemine riikide kaupa õdede töömotivatsiooni
mõjutegureid käsitlevates uurimustes
Üheksal juhul kümnest on analüüsitavates kirjandusallikates esitatud empiiriliste uurimuste
teostamise geograafiline asukoht teada. Vastavalt olemasolevatele andmetele on
töömotivatsiooni mõjuteguritega seoses uuritud õdesid Eestist, Kanadast, Belgiast, Hollandist,
Luxemburgist ja Soomest. Joonisel 1 on näha, et poolte uuritud õdede asukoht ei ole teada
(50,2% uuritud õdedest). Siia kuuluvad meta-analüüsi kaasatud seitsmes uurimuses osalenud
uuritavad (kokku 3001 õde).
Teadaolevatest riikidest kõige enam (2008 õde, s.o 33,6% uuritud õdedest) on õdesid uuritud
Soomes. Madalmaid esindavatest riikidest on uuritud nii Hollandi õdesid eraldi (156 õde) kui
ka koos Belgia ja Luxemburgi õdedega (kokku 540 õde, s.o 9% uuritud õdedest). Eestis













Joonis 1. Uurimistöödes osalenud õdede jagunemine riikide kaupa.
5.1.2.3. Uurimistöödes osalenud õdede jagunemine töökohtade kaupa õdede
töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevates uurimustes
Viies analüüsitavas uurimuses moodustasid valimi konkreetsetes osakondades (intensiivravi,
sisehaiguste ja/või kirurgia) töötavad õed. Nelja uurimuse teostajad on valinud uuritavateks
kõik üldhaigla õed. Kusjuures üldhaigla õdede hulka on kaasatud registreeritud õed,
vanemõed, abiõed ja töötavad õendustudengid. Meta-analüüsi kaasatud uurimuste valimeid
moodustasid lisaks haiglaõdedele ka esmatasandi tervishoius töötavad õed.
41
Enamus uuritavaid töötas haiglas. Töökohtadena olid ära nimetatud kõik üldhaigla osakonnad,
sh psühhiaatria, silma- ja kõrvahaiguste, intensiivravi, kirurgia- ja anestesioloogia,
sisehaiguste, günekoloogia ja sünnitusabi, pediaatria, kiirabi ja röntgendiagnostika osakonnad.
Kokku oli üldhaigla osakondade õdedelt kogutud 67 % kõikide uurimuste andmetest (3971
õde). Lisaks oli eraldi uuritud intensiivravi õdesid (1267 õde, s.o 21,2% uuritud õdedest) ning
sisehaiguste- ja kirurgia osakonna õdesid (359 õde, s.o 6% uuritud õdedest). Uurimustes











Joonis 2. Uurimistöödes osalenud õdede jagunemine töökohtade kaupa.
5.1.3. Andmete kogumise meetodid õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevates
uurimustes
Enamus (üheksa uurimust) uurimustest sisaldab ankeetküsimustiku abil kogutud andmeid,
ühes uurimuses oli sellele lisatud ka struktureeritud intervjuud. Meta-analüüsi andmete
kogumise meetodiks oli süstemaatiline otsing. Samas olid ka meta-analüüsi kaasatud
uurimused kasutanud vastavate andmete kogumiseks just ankeetküsimustikku.
Andmeid õdede töömotivatsiooni mõjutavatest teguritest koguti kahel erineval viisil:
• Õe hinnang erinevate töömotivatsiooni mõjutavate tegurite tähtsusele ja
esinemissagedusele (üks uurimus).
• Koos töömotivatsiooni tasemega mõõdeti teiste töö psühholoogiliste reaktsioonide
(rahulolu, töölt lahkumise soov ja/või emotsionaalne kurnatus) taset ning erinevaid
töö ja/või indiviidi iseloomu omadusi, milledel muuhulgas võis olla seos
töömotivatsiooniga (8 uurimust ja kõik 7 meta-analüüsi kaasatud uurimust).
Töömotivatsiooni taset mõõdeti järgnevate küsimuste abil:
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o kas on motiveeritud või ei (üks uurimus),
o kas nõustub motivatsiooni iseloomustavate väidetega või ei (7 uurimust).
o Meta-analüüsi kaasatud uurimuste puhul ei ole töömotivatsiooni taset
mõõtvaid küsimusi täpsemalt kirjeldatud.
Mõõdikute üksikosade ja terviku usaldusväärsus oli tagatud eelkõige Gronbachi α analüüsi
tulemustega (üheksas uurimuses). Lisaks suurendasid rakendatud mõõdiku usaldusväärsust
eelnevad pilootuuringud (neljas uurimuses) ja varem testitud mõõdiku osaline või terviklik
kasutamine (kaheksas uurimuses). Kõige elementaarsemaks mõõdiku usaldusväärsuse
näitajaks oli ekspertide hinnangute või juhendite arvestamine mõõdikute koostamisel
(kõikides uurimustes).
Kõikide uurimustes kirjeldatud küsimustike koostamisel lähtuti varasematest uurimustest ja
teoreetilisest teabest. Seitse uurimust kasutasid andmete kogumiseks kombinatsioone
erinevatest varem väljatöötatud mõõdikutest kohandades neid vastavalt uurimistöö
eesmärgile. Kahes uurimistöös kasutati sama andmebaasi, mistõttu on nendes kirjeldatud
mõõdikud identsed. Meta-analüüsi kaasatud uurimuste puhul ei ole nendes kasutatud
mõõdikute päritolu kirjeldatud. Küll aga mainib meta-analüüsi autor, et nimetatud seitsmes
uurimuses kokku kasutati viite erinevat mõõdikut. Üldiselt sisaldasid analüüsitavad
uurimused vaid üksikuid sarnaseid fragmente mõõdikute osas:
• Warr jt autorite poolt 1979. aastal avaldatud seesmist motivatsiooni mõõtev
küsimustik (kasutati kahes uurimuses, kuid töömotivatsiooni mõjutavaid võimalikke
tegureid mõõdeti ka nendes erinevalt).
• Hackmani ja Oldhami (1980) töö iseloomu mudelil (Job Characteristic Model)
põhinev mõõdik:
o Hackmani ja Oldhami koostatud mõõdik seesmise motivatsiooni taseme
hindamiseks (esines kahes uurimuses, mis sisaldasid sama andmebaasi),
o Hackmani ja Oldhami töö iseloomu mõõdik Job Characteristic Survey
(kasutati ühes uurimuses),
o mõõdik, mis sisaldas Hackmani ja Oldhami kirjeldatud töö iseloomu mudeli
tunnuseid (kasutati kolmes uurimuses).
Uuritavates kirjandusallikates ei leidu ühtset õdede töömotivatsiooni tegurite mõõdikut.
Samuti ilmnes, et meta-analüüsi kaasatud seitsmest õdede töömotivatsiooni käsitlevast
uurimusest viis kasutasid vastavate andmete kogumiseks erinevaid mõõdikuid. Lähtuvalt
erinevatest eesmärkidest, on enamustes vaatluse all olevates uurimustes (8 uurimust, lisaks
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meta-analüüsi kaasatud 7 uurimust) õdede töömotivatsiooni mõõtmised üksnes osa kogutud
andmetest, sisaldades piiratud valikut võimalikest motivaatoritest. Ehkki ühe uurimuse puhul
oli keskendutud ainult töömotivatsiooni mõjutavate tegurite mõõtmisele, ei saa ka siin olla
kindel, et kõik õdede tegelikud motivaatorid olid ankeetküsimustikus loetletud.
5.1.4. Andmete analüüsi meetodid õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevates
uurimustes
Kõigi õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevate varasemate uurimuste andmeid oli
analüüsitud kvantitatiivselt. Kvantitatiivse andmete analüüsi puhul kasutati kõige sagedamini
kirjeldavat statistikat, tuues välja summa (seitsmes uurimuses), protsentuaalse jaotuse (kuues
uurimuses), keskväärtused (kuues uurimuses), standardhälbed (kuues uurimuses), varieeruvus
(kahes uurimuses) ja risttabelid (kahes uurimuses). Erinevate seoste leidmiseks ja
selgitamiseks kasutati χ ² – testi (neljas uurimuses) ja korrelatsioonanalüüsi (kaheksas
uurimuses, neist 4 kasutasid Pearson`i, 2 Bonferonn`i ja 1 Spearmann`i korrelatsioonanalüüsi)
või sammregressioonanalüüsi (ühes uurimuses).
Erinevate uuritavate rühmade varieeruvuste kirjeldamiseks ja võrdlemiseks ANOVA-t,
(Analysis of Variance) ja t–testi (ühes uurimuses) või Wilcoxon Rank Sum -testi ja Kruskal-
Wallis- testi (ühes uurimuses). Hüpoteeside testimiseks rakendati MANOVA- (Multiple
Analysis of Variance) (ühes uurimuses) ja MSA-analüüsi (Multi–Sample Analysis) (kahes
uurimuses) ning mudeli modelleerimiseks SEM-analüüsi (structural equations modelling)
LISREL ja LISREL 8 arvutiprogrammis (kahes uurimuses).
Meta-analüüs sisaldas uuritava materjali kirjeldava statistika, korrelatsioonanalüüsi ja χ ² –
testi tulemuste analüüsi koos usaldusväärsuse ja olulisustõenäosuse hindamisega.
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5.2. Õdede töömotivatsiooni mõjutegurid uurimuste tulemustes
Uurimuste tulemustes esitatud õdede töömotivatsiooni mõjutegurite esialgsed tähelepanekud
märgistati 41 substantiivse koodiga, millest sünteesitud 14 alakategooriat moodustasid 4
ülakategooriat: õe kindlus oma võimekuses, oma töö tunnetamine, töö iseloom ja
töötamist soodustavad tingimused. Kõik õdede töömotivatsiooni mõjutegurite kategooriad
moodustasid koos õdede töömotivatsiooni mõjutegureid kirjeldava kontseptuaalse mudeli
(joonis 3).
Alakategooriad Ülakategooriad Peakategooria
Õe kindlus oma võimekuses mõjutada
töötulemusi
Õe kindlus oma võimekuses saavutada
kontrolli oma töö üle
Õe kindlus oma
võimekuses
Õe kindlus oma võimekuses avaldada ja
kaitsta enda seisukohti töökeskkonnas
Õde tunnetab kutsumust oma tööks





















Joonis 3. Õdede töömotivatsiooni mõjutegureid kirjeldav kontseptuaalne mudel.
Õe kindlus oma võimekuses
Esimese ülakategooria moodustasid õdede töömotivatsiooni mõjutegurid, mis kirjeldavad õe
kindlust oma võimekuses. Õe kindlus oma võimekuses väljendub järgmistes alakategooriates:
1) õe kindlus oma võimekuses mõjutada töötulemusi, 2) õe kindlus oma võimekuses
Töö iseloom
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saavutada kontrolli oma töö üle ning 3) õe kindlus oma võimekuses avaldada ja kaitsta
enda seisukohti töökeskkonnas (joonis 4).
Substantiivsed koodid Alakategooriad Ülakategooria
Õde on kindel oma võimekuses
parandada õendushoolduse kvaliteeti
Õde on kindel oma võimes
muuta tööstiili
Õde on kindel oma võimekuses aidata
kaastöötajaid saavutada edusamme  töös
Õde on kindel oma võimekuses
töötada grupis




Õde on kindel oma analüüsivõimes




kontrolli oma töö üle
Õde on kindel oma
matemaatilis/statistilistes võimetes
Õde on kindel oma võimekuses selgitada
kaastöötajatele enda seisukohti
Õde on kindel oma võimekuses osaleda





Joonis 4. Õe kindlus oma võimekuses – substantiivsed koodid, alakategooriad ja
ülakategooria.
Näide: Raatikainen 1994: “Hokanson Hawks defineerib mõistet “võimekust” kui
olemasolevat või potentsiaalset võimet või suutlikkust saavutada eesmärke läbi
interpersonaalse protsessi... Seega pakub kirjandus välja, et võimekad inimesed on
intellektuaalsed ja loovad, omavad endast head ettekujutust, võimeid ja seesmist
motivatsiooni. Nad on piisavalt tugevad ja enesekindlad  taotlema positiivseid eesmärke. Neil
on hästi arenenud koostöövõime.”
Näide: Suominen et al 2001:”Võimekus koosneb kolmest osast: tulemuslik, käitumuslik ja
verbaalne. Kõik need võimaldavad õel oma töös teha iseseisvaid otsuseid, neid praktikas
rakendada ja hinnata tulemusi. Kontseptuaalselt on võimekust vaadeldud kui töötajas eneses
toimuvat seesmist protsessi. ... Vastajatel paluti hinnata 11-punktilisel skaalal kindlust oma
võimekuses teostada edukalt igat ülesannet või saavutada igat tulemust. ... Motiveeritud õed
tunnetasid tugevamat käitumuslikku (P=0.0047), verbaalset (P=0.0019) ja tulemuslikku
(P=0.0016) võimekust kui mittemotiveeritud õed. ...”
Esimese alakategooria moodustasid õdede töömotivatsiooni mõjutegurid, mis kirjeldasid õe





töötulemusi, kui ta on kindel oma võimekuses parandada õendushoolduse kvaliteeti, on kindel
oma võimes muuta tööstiili ja on kindel oma võimekuses aidata kaastöötajaid saavutada
edusamme töös.
Näide: Raatikainen 1994: “Võimekate õdede” ja “Võimetute õdede” grupid moodustusid
väitele “Minu võimuses on parendada õendushoolduse kvaliteeti” antud vastuste
sagedusjaotuse alusel. ... Õed, kes ütlesid, et nende võimuses on parendada õendushoolduse
kvaliteeti, nõustusid oluliselt sagedamini motivatsiooniväidetega, mis mõõtsid nende
arvamust patsientide hooldusest, tööga rahulolust ja professionaalsest arengust.”
Näide: Suominen et al 2001: Tulemusliku võimekuse osas tundsid õed ennast kõige kindlamalt
oma võimetes muuta tööstiili ning aidates kaastöötajatel saavutada edusamme töös.
...Tulemuslik võimekus viitab töötaja tunnetusele kui palju ta suudab oma enda töös tulemusi
mõjutada.”
Teise alakategooria moodustasid õdede töömotivatsiooni mõjutegurid, mis kirjeldasid õe
kindlust oma võimekuses saavutada kontrolli oma töö üle. Õde on kindel oma võimekuses
saavutama kontrolli oma töö üle kui ta on kindel oma võimekuses töötada grupis, on kindel
oma võimes õppida uusi tööga seotud oskusi, on kindel oma analüüsivõimes koguda andmeid
tööga seotud probleemide kohta ja on kindel oma matemaatilis/statistilistes võimetes.
Näide: Suominen et al 2001: “Käitumusliku võimekuse osas usaldas enamus neist oma võimet
grupis töötada ning tööga seotud tulemusi õppida. Vähem kindlad olid nad oma
analüüsivõimes koguda andmeid tööga seotud probleemide kohta ja matemaatilis/statistilistes
võimetes. ... Käitumuslik võimekus viitab töötaja tunnetusele, et ta on saavutanud kontrolli
oma töö ja töökeskkonna üle, konkreetsete tööülesannete ja autonoomia üle.”
Kolmanda alakategooria moodustasid õdede töömotivatsiooni mõjutegurid, mis kirjeldasid õe
kindlust oma võimekuses avaldada ja kaitsta enda seisukohti töökeskkonnas. Selline
kindlustunne eeldab, et: õde on kindel oma võimekuses selgitada kaastöötajatele enda
seisukohti ja on kindel oma võimekuses osaleda tööga seotud otsuste tegemisel.
Näide: Suominen et al 2001: “Verbaalne võimekus viitab tema vaadetele ja töötaja




Teise ülakategooria moodustasid õdede töömotivatsiooni mõjutegurid, mis kirjeldavad, kuidas
õde oma tööd tunnetab. Siia kuuluvad järgnevad alakategooriad: 1) õde tunnetab kutsumust
oma tööks, 2) õde tunnetab oma tegevuse tähendusrikkust, ja 3) õde tunnetab töö mõju oma
heaolule (joonis 5).
Substantiivsed koodid Alakategooriad Ülakategooria
Õde tajub, et on oma töö jaoks
loodud
Õde tunnetab vajadust aidata
abivajajaid
Õde tunnetab oma töö
väärtuslikkust
Õde tunnetab oma tegevuse
vajalikkust
Õde tunnetab personaalset






Õde tunnetab oma töö
tulemuslikkust
Õde tunneb tööga rahulolu




Joonis 5. Oma töö tunnetamise substantiivsed koodid, alakategooriad ja ülakategooria.
Esimese alakategooria moodustasid õdede töömotivatsiooni mõjutegurid, mis kirjeldasid,
kuidas õde tunnetab kutsumust oma tööks. Kutsumust tunnetav õde tajub, et on oma töö
jaoks loodud ja tunnetab vajadust aidata abivajajat.
 Näide: Raatikainen 1997: “Kutsumus on sügav seesmine soov valida selline ülesanne või
elukutse, mida isik kogeb väärtusliku ja endale omasena. Ta pühendub ülesandesse ja püüab
tegutseda vastavalt oma kõrgeimatele prioriteetidele. Kutsumusliku ülesande eesmärk on
teenida inimesi altruistlikult. ... Kutsumuse mõiste sisaldab endas lootust, et teenindav
ülesanne juhindub mitte üksnes inimestele teenuse osutamisel heade tulemuste saavutamisest
vaid ka õdede individuaalsest ja professionaalsest arenemisest. Kutsumus teeb ta õnnelikuks,
annab rahu, selguse ja rõõmu tema enese sügavaimas sisemuses. ... Kutsumus on
teenindusülesanne, mille eesmärk on aidata teist inimest nii käte, pea ja, eriti just, südamega.
Valmisolek elada teisele inimesele ja teenindada neid, kes vajavad abi on kõikide
altruistlikeks peetavate tegevuste eesmärk. ... Õdede arvamust nende kutsumuse kohta
mõõdeti kasutades väidet: “Ma olen pühendunud oma elukutsele ja kogen/tunnetan seda kui




patsientide vajadustest, tegutsesid professionaalselt ja olid tugevalt motiveeritud. Kutsumust
tunnetavatele õdedele oli väga tähtis patsientide altruistlik teenindamine olles nendega
lähedastes suhetes, samuti oli nende tööga rahulolu väga kõrge.”
Näide: Toode 2002: “Tunne, et oled oma töö jaoks loodud, oli tähtis motivaator 41,6%-le ja
väga tähtis 36,1%-le õdedest. ...Tähtsal kohal õdede motivatsioonitegurite hulgas on ka ...
võimalus aidata abivajajaid. ... Võimalus aidata abivajajaid oli tähtis 44,2%-le ja väga tähtis
42,8%-le õdedest. Võimalus muuta maailma inimlikumaks oli tähtis 34,2%-le ja väga tähtis
29%-le küsitletutest. ... tunne, et oled oma töö jaoks loodud ja võimalus aidata abivajajaid
osutusid õele kümneid kordi olulisemaks kui võimalus täita isiklikke eesmärke.”
Teise alakategooria moodustasid õdede töömotivatsiooni mõjutegurid, mis kirjeldasid, kuidas
õde tunnetab oma tegevuse tähendusrikkust. Siia kuuluvad järgmised töö tunnetamist
iseloomustavad asjaolud: õde tunnetab oma töö väärtuslikkust ja õde tunnetab oma tegevuse
vajalikkust. Oma tegevuse tähendusrikkuse tunnetamine on tihedalt seotud ka sellega, kas õde
tunnetab personaalset vastutust oma töö eest ja kuidas õde tunnetab oma töö tulemuslikkust.
Näide: Toode 2002: “Pooltele õdedele oli motivaatorina väga tähtis..., teada, et nende töö on
väärtuslik ja oluline ning mõista oma tegevuse tähendust. ... Tunne, et töö on väärtuslik ja
oluline, ... osutusid õele kümneid kordi olulisemaks kui võimalus täita isiklikke eesmärke.”
Näide: Edgar 1999: “Lisades JCM-le õendushooldusteenuse osutamise omadused, jäi
seesmine motivatsioon endiselt seotuks vaid psühholoogiliste seisunditega, andes mõista, et
õenduse omadused avaldavad oma mõju töö väljunditele läbi õe psühholoogiliste seisundite
(tunnetatud töö väärtuslikkus, tunnetatud vastutus, tulemustest teadmine). ... Tunnetatud töö
väärtuslikkus – töö on töötaja väärtustesüsteemis isikliku tähendusega; Tunnetatud vastutus –
töötaja on personaalselt vastutav töö tulemuste eest; Tulemustest teadmine – töötaja on
teadlik kui tema töö on teostatud hästi. ... Personaalse vastutuse, töö olulisuse ja
väärtuslikkuse tunnetamised mängisid olulist rolli õdede ettekujutusel oma tööst (selles,
kuidas õed oma tööd tajusid, nägid).... ...Ilmnes, et personaalse vastutuse tunnetamine võib
olla õdedele selleks teguriks, mis koos ülejäänud JCM-is toodud töö omadustega tõstab
oluliselt töömotivatsiooni mõjutades otseselt endast lugupidamisega seotud psühholoogilist
seisundit.”
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Kolmanda alakategooria moodustasid õdede töömotivatsiooni mõjutegurid, mis kirjeldasid,
kuidas õde tunnetab töö mõju oma heaolule. Õe tunnet, et tööl on mõju tema heaolule
kirjeldavad järgnevad õe töömotivatsiooni mõjutegurid: õde tunneb tööga rahulolu ja tajub, et
töökoht pakub talle materiaalset kindlustatust.
Näide: Blegen 1993: “Nendes kvantitatiivsetes õdede tööga rahulolu uurimustes kasutati
sageli kolmeteist muutujat.... Ülejäänud üheksa olid ... töösse suhtumised: ...
professionaalsus. ... ja professionaalsus (.06) omas vähest korrelatsiooni tööga rahuloluga.
Professionaalsuse nimetuse alla koondati kolm erinevat nähtust, millele antud definitsioonid
olid väga sarnased: professionaalsus, töömotivatsioon, elukutsele pühendumus.”
Näide: Toode 2002: “... Pooltele õdedele oli motivaatorina väga tähtis tunda rahulolu tehtud
tööst... Võimalus tunda uhkust oma töö üle tõstis nende tööga rahulolu veelgi... Enam kui
pooltel vastanutel on töömotivatsiooni mõjutava tegurina alati kindel töökoht ja regulaarne
sissetulek. ... Eelkõige pidasid majandusliku kindlustatuse tunnet oluliseks muulased. ... Antud
uurimuses osutus hea palk ja materiaalne kasu tähtsuselt vägagi oluliseks motivaatoriks
õdede töös. ... Seda enam, et kõrgem töötasu mõjutas Eesti intensiivravi õdede turvatunnet ja
aitas kaasa individuaalsete vajaduste rahuldamisele. ... Selline erinevus teiste
töömotivatsiooni uurimustega annab mõista, et õed näevad oma töös motiveeriva tegurina
materiaalset heaolu seetõttu, et nad tunnevad sellest sageli puudust.”
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Töö iseloom
Kolmanda ülakategooria moodustasid õdede töömotivatsiooni mõjutegurid, mis kirjeldavad
töö iseloomu. Tööd iseloomustavate omaduste hulka kuuluvad: 1) tööülesannete
mitmekesisus ja vaheldusrikkus, 2) iseseisvus, 3) arenguvõimalus ja 4) suhtlemisvõimalus
(joonis 6).




















Töö annab võimaluse suhelda
erinevate inimestega
Joonis 6. Töö iseloomu substantiivsed koodid, alakategooriad ja ülakategooria.
Näide: Janssen et al 1999: “Seesmine motivatsioon on ilmselgelt ja positiivselt seotud töö
sisu omadustega. ... Seesmine motivatsioon osutus peamiselt determineerituks töö
üksikasjadest, mis tegid töö väljakutsuvaks ja pingutust väärivaks, nagu oskuste
mitmekülgsus, autonoomia, sotsiaalsed kontaktid ja õppimisvõimalused. ... Tulemuste põhjal
võib järeldada, et kui juhatus tahab tõsta õdede seas seesmist töömotivatsiooni, peaksid nad
tähelepanu pöörama eelkõige töö sisule. See tähendaks, näiteks, rohkem erinevaid
tööülesandeid, enam autonoomiat ja rohkem tagasisidet.”
Näide: Kivimäki et al 1995: Kokkuvõtteks, ilmnenud seos töömotivatsiooni, tööga rahulolu ja
töö rikastamise vahel toetab Hackmani ja Oldhami töö iseloomu mudelit ja sai kinnitust antud
empiiriliste tõendite varal... Töö, mida tegid õed individuaalõendusega osakondades, oli
selgelt enam rikastatud kui nende õendustegevus, kes osutasid mitte-individuaalset õendust.






loomulike töökollektiivide loomine, vertikaalne tööjaotus, klientidega suhte loomine,
tagasiside kanalite avamine. Kõik need põhimõtted olid meie individuaalõendusega
osakondades olemas võrreldes teiste osakondadega. Seega, peamine antud uurimuseks
püstitatud eeldus sai selgelt täidetud.”
Esimese alakategooria moodustasid tööülesannete mitmekesisust ja vaheldusrikkust
kirjeldavad omadused. Siia alakategooriasse kuuluvad substantiivsed koodid annavad mõista,
et kui töö on mitmekülgne , pakub erinevaid tegutsemisvõimalusi ja seda iseloomustab
tööülesannete kombineeritus, on õed enam motiveeritud töötama.
Näide: Toode 2002: “Küsitletutest 50,2% pidasid tähtsaks ja 34,2% väga tähtsaks
motivatsiooniteguriks seda, et töö on mitmekesine ja võimalusterohke.”
Näide: Kivimäki et al 1995: “Vastavalt ootustele oli individuaalõendust rakendavates
osakondades töömotivatsioon oluliselt kõrgem kui mitte-individuaalse õendusega
osakondades (F= 6,16,  P< 0.01). ... Individuaalõendus võimaldab suuremat ülesannete
mitmekesisust avardades õe rolli ja pakkudes neile mitmeid väljakutseid arendada oma
tegevust, mida ei ole täheldatud teiste õendusmudelite puhul.”
Teise alakategooriasse kuuluvad iseseisvust kirjeldavad töö iseloomu omadused: töö annab
iseseisvuse, töö nõuab personaalset vastutust ja töö annab vabaduse otsustada.
Näide: Kivimäki et al 1995: “Iga patsient on seotud ühe individuaalõega, kes vastutab kogu
patsiendi ja tema pere õendushoolduse eest. ... Individuaalõendus paneb õele vastutuse
mitmete erinevate patsiendi õendushooldusega seotud asjaolude eest suurendades tema
volitusi ja autonoomiat, võrreldes mitte- individuaalõendusega.”
Näide: Toode 2002: “Piisav vastutus oli motiveeriva tegurina tähtis 50,2 % -le ja väga tähtis
35,7 % -le õdedest. Võimalus ise vastutada teiste heaolu eest oli tähtis 45,4%-le uuritavatest
ja väga tähtsaks pidas 18,6% õdedest. Optimaalne iseseisvus otsuste tegemisel oli tähtis
49,1%-le ja väga tähtis 18,2%-le uuritavatest.”
Näide: Tummers et al 2002: “Analüüsides t-väärtusi, võime järeldada, et otsustamisvabadus
on otseselt seotud seesmise töömotivatsiooniga (autonoomia ei ole selle suhte vaheosaks).
Hüpotees 6 (seesmine töömotivatsioon on ennustatav autonoomsusest tuleneva
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otsustamisvabadusega) leidis vaid osaliselt tõestust kuna seos osutus mõlemates andmetes
otseseks ja ei olnud tingitud autonoomiast. ... Püstitatud hüpoteetiline seos....
otsustamisvabaduse ja seesmise motivatsiooni vahel, leidis empiirilist kinnitust.”
Kolmanda töö iseloomu alakategooria moodustasid sellised õdede töömotivatsiooni
mõjutegurid, mis kirjeldavad arenguvõimalust. Arenguvõimalusega töö annab võimaluse
täiendada tööalaseid oskusi, võimaluse täiendada erialaseid teadmisi ning võimaluse vilumuse
arendamiseks.
Näide: Toode 2002: “Tööiseloomust tingitud töömotivatsiooni mõjutavate tegurite seas olid
esinemissageduselt teisel kohal arenguvõimalused. ... Võimalust täiendada tööalaseid oskusi
ja teadmisi hindasid väga tähtsaks 58,7% ja tähtsaks 36,4% õdedest. Võimalus vilumuse
arendamiseks oli väga tähtis 49,1%-le ja tähtis 42,4% uuritavatest.”
Neljas töö iseloomu alakategooria koosneb suhtlemisvõimalust kirjeldavatest õdede
töömotivatsiooni mõjuteguritest: töö võimaldab suhteid klientidega ja töö annab võimaluse
suhelda erinevate inimestega.
Näide: Kivimäki et al 1995: “Keskendudes kogu patsiendi õendusprotsessile, on
individuaalõel võimalik ennast oma patsiendiga enam siduda. Pidev kontakt õe ja patsiendi
vahel aitab kaasa nii õe tegevusele kui ka patsiendi paranemisele. Nendel õdedel, kes
individuaalõendust ei saa rakendada, sellist individuaalsel tasandil suhet patsientidega ei
ole.”
Näide: Toode 2002: “Inimsuhete tähtsust õdede töömotivatsioonis kirjeldab... Võimalus
suhelda erinevate inimestega oli tähtis 48%-le ja väga tähtis 20,8%-le õdedest.”
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Töötamist soodustavad tingimused
Neljanda ülakategooria moodustasid õdede töömotivatsiooni mõjutegurid, mis kirjeldavad
töötamist soodustavaid töötingimusi. Selliste tingimuste hulka kuuluvad: 1) töötamist
soodustav töökorraldus, 2) töötamist soodustavad füüsilised tingimused, 3) töötamist
soodustav sotsiaalne keskkond ja 4) töötamist soodustav tagasiside (joonis 7).
Substantiivsed koodid Alakategooriad Ülakategooria
Töötamise õige ajastus
























Joonis 7. Töötamist soodustavate tingimuste substantiivsed koodid, alakategooriad ja
ülakategooria.
Esimese alakategooria moodustasid õdede töömotivatsiooni mõjutegurid, mis kirjeldavad
töötamist soodustavat töökorraldust. Siia kuulub töötamise õige ajastus ning õige töö ja
puhkuse vahekord ning emotsionaalselt ja füüsiliselt jõukohane töökoormus.
Näide: Koivula et al 1998: “Üksnes päeviti töötavatel õdedel oli kõrgem
saavutusmotivatsioon kui vahetustes töötavatel õdedel.
Näide: Toode 2002: “Korrapärast töögraafikut esines alati üksnes kolmandikul õdedest.








Näide: Koivula et al 1998: “Kurnatus oli kõige olulisem tegur (38%) seoses õenduse
kvaliteedi parendamisega. Mida kurnatum oli õde, seda väiksemad olid tema eeldused
õendushoolduse kvaliteedi parendamiseks kuna kurnatus mõjutas õdede professionaalset
arengut ja töösse pühendumust ning vähendas oluliselt saavutusmotivatsiooni. ... kuna
kurnatud õdedel ei ole energiat arendada oma professionaalseid oskusi ja ennast tööle või
kõrgetasemelistele õendustegevuse saavutustele pühenduda.”
Teise alakategooria moodustasid õdede töömotivatsiooni mõjutegurid, mis kirjeldavad
töötamist soodustavaid füüsilisi tingimusi, nagu kaasaegsete töövahendite olemasolu ja
nõuetele vastavad tööruumid.
Näide: Toode 2002: “Lisaks töökeskkonnast tulenevatele motivatsiooniteguritele oli sarnase
esinemissageduse ja tähtsusega töö majanduslikest asjaoludest tingitud mõjurid. ... Enamik
õdesid peavad oma töö paremal motiveerimisel kõige tähtsamaks..., töövahendite kaasaegsust
ja nõuetele vastavaid tööruume.”
Kolmanda alakategooria moodustasid töötamist soodustava sotsiaalse keskkonnaga seotud
tingimused. Õe töötamist soodustavat sotsiaalset keskkonda iseloomustab meeskonnavaimsus,
positiivne tööõhkkond, hea meeskonnatöö ja sõbralikud töökaaslased.
Näide: Koivula et al 1998: “Meeskonnavaim ja osakonna tööõhkkond omasid vähest mõju
saavutusmotivatsioonile (6%). Töökollektiivis valitsev meeskonnavaimsus osutus kvaliteedi
parendamise seisukohast väga oluliseks. ... Hästi funktsioneeriv meeskond loob aga eeldused
kvaliteedi tõstmiseks.”
Näide: Janssen et al 1999:”Ennetades ja vältides läbipõlemise ohtu on sama oluline pöörata
tähelepanu organisatsiooni siseste sotsiaalsete suhete kvaliteedile.”
Näide: Toode 2002: “Eesti intensiivravi õdede töömotivatsiooni mõjutasid kõige sagedamini
hea meeskonnatöö ja sõbralikud töökaaslased. ... Enamik õdesid peavad oma töö paremal
motiveerimisel kõige tähtsamaks head meeskonnatööd,.... Olulisemad on ka sõbralikud
töökaaslased. Enam kui pooltel õdedel esineb töömotivatsiooni mõjutavate tegurite hulgas
alati head meeskonnatööd ja sõbralikke töökaaslasi.”
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Neljanda alakategooria moodustavad töötamist soodustavat tagasisidet kirjeldavad
tingimused, nagu: tagasiside kanalite avatus, avalik tunnustus patsientide poolt, avalik
tunnustus töökaaslaste poolt ja avalik tunnustus ülemuste poolt.
Näide: Kivimäki et al 1995: “Individuaalõendus võimaldab õel saada rohkem otsest
tagasisidet; individuaalõde saab informatsiooni oma soorituse kohta patsientidelt,
kolleegidelt, arstidelt ja vanemõelt. Mitte – individuaalõenduses jõuab tagasiside õeni
peamiselt alles vanemõe kaudu.”
Näide: Toode 2002: “Kõikide töömotivatsiooni mõjutavate tegurigruppide vahelistest seostest
on esikohal õdede avalik tunnustus nii ülemuste, kolleegide kui ka patsientide poolt. Selle
tulemusena tunneb õde end oma ametis kindlamana, suudab kergemini ületada raskusi ja
saavutada edu. ... Mida suurem oli kolleegide, juhtkonna ja patsientide lugupidamine, seda
rohkem tundsid õed ennast oma ametisse sobivat.”
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6. ARUTELU
Õdede töömotivatsioonist on viimasel ajal palju räägitud. Ent selle asemel, et pöörata enam
tähelepanu töömotivatsiooni mõjuteguritele, on kirjutav ajakirjandus keskendunud
töömotivatsiooni puudusest tingitud tagajärgede käsitlemisele. Tagajärgedeks on töötajate
rahulolematus, emotsionaalne ja füüsiline kurnatus ning õendusteenuse üldine madal
kvaliteet. Olukorda raskendab veel asjaolu, et tervishoiuteenustele esitatavad nõudmised
järjepidevalt kasvavad. Seetõttu on üha aktuaalsemaks muutunud küsimused, kuidas
motiveerida õdesid andma endast parimat õendusteenuse osutamisel. Kuidas õhutada niigi
rahulolematuid ja kurnatud õdesid veelgi enam pingutama? Kas töötingimuste parendamine
tagab ka paremad töötulemused? Need ja paljud teised küsimused on ajendanud õendusjuhte
otsima abi motivatsiooniteooriatest. Paraku on senised teoreetilised seisukohad liialt
killustunud ja ei anna konkreetseid juhtnööre või vastuseid õdede töömotivatsiooni
puudutavatele küsimustele.
Analüüsinud nelja aasta vältel mitmeid töömotivatsiooni teooriaid, võib magistritöö autor
kinnitada, et ükski neist ei kirjelda õdede töömotivatsiooni mõjutegureid tervikuna. Enamik
õdede töömotivatsiooni uurijaid tunnistavad, et raske on leida sobivat kompleksset teooriat
(Coombs 1991, Raatikainen 1994, Girvin 1996, Collings 1997, Koivula et al 1998). Seetõttu
on ka senised uurimistulemused õdede töömotivatsiooni mõjutegurite kohta väga erinevad ja
eraldi vaadelduna üpris piiratud. Käesolev kirjanduse süstemaatiline ülevaade oli esmakordne
katse sünteesida kõikidest usaldusväärsetest empiirilistest tõenditest ühtne tervik, mis
kirjeldaks õdede töömotivatsiooni mõjutegureid.
Uuritav materjal
Uuritava materjali otsing kestis kolm ja pool aastat (2000. aasta oktoobrist kuni 2004. aasta
märtsini). Otsingut raskendasid ülekoormatud ja temaatiliselt hajutatud andmebaasid ning
nendes leiduva materjali erinevus nii sisu kui märksõnade poolest. Materjali kogumisel oli
kõige suurem abi elektroonilistest teadusandmebaasidest CINAHL, PsychINFO ja MEDLINE
ning leitud artiklite kirjanduse loeteludest.
Pikaajalise otsingu teine põhjus seisnes uurija enese arengus õdede töömotivatsiooni
valdkonnas. Artiklites kasutatud spetsiifiline terminoloogia ja kirjanduse viited võimaldasid
otsinguid korrata konkreetsemate otsingusõnade abil ja nii kõikides andmebaasides.
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Pikaajalise otsinguperioodi tulemusena analüüsiti magistritöös nii varasemaid (Blegen 1993)
kui ka viimati avaldatud uurimusi (Tummers et al 2002).
Otsingud teadusandmebaasidest andsid tulemuse, et õdede töömotivatsiooni on lähemalt
käsitletud 63 kirjandusallikas. Kahjuks enamik neist ei võimaldanud teha õdede
töömotivatsiooni mõjutegurite kohta tõenduspõhiseid järeldusi, kuna puudusid empiirilised
tõendid või ei võimaldanud kättesaadav kirjutis hinnata uurimistöö usaldusväärsust. Sageli on
selle põhjuseks teadusajakirjade ebakorrektsus teadustööde avaldamisel. Näiteks on uuritava
materjali hulgast välja jäetud 14 uurimistööd, mille asjakohasuses ja usaldusväärsuses ei ole
alust kahelda, ent töid kajastavates artiklites edastatud teave ei võimaldanud teha põhjendatud
järeldusi. Peamiselt just seetõttu, et uurimuse eesmärk, teoreetilised lähtekohad, uuritavad,
andmete kogumise ja analüüsi meetod ning uurimistulemused ei olnud teadusartiklis
korrektselt välja toodud. Kirjanduse süstemaatilisest ülevaatest tuli välja jätta veel neli
usaldusväärset teadusartiklit, kuna õdesid käsitlevad uurimistulemused olid esitatud koos teisi
tervishoiutöötajaid puudutavate tulemustega. Uurija peab tõenäoliseks, et teadustööde
üksikasjalikud tulemused (sh õdede töömotivatsiooni mõjutegurite uurimistulemused eraldi
esitatuna) ei olnud paraku välja toodud eelkõige artiklitele esitatud mahuliste piirangute tõttu.
Süstemaatilise otsingu tulemusena leiti vaid 10 usaldusväärset õdede töömotivatsiooni
mõjutegureid käsitlevat uurimust. Uuritava materjali vähesuse tingis ka 11 artikli väljajäämine
keelebarjääri tõttu. Magistritöös ei ole kajastatud Aafrika riikide, Jaapani, Portugali, Prantsuse
ja Saksa õdede töömotivatsiooni tähtsamaid tegureid. Ent töösse kaasatud uurimismaterjali
laiaulatuslikku geograafilist päritolu arvestades võib siiski väita, et esindatud riigid annavad
tervikliku pildi õdede enim levinud töömotivatsiooni teguritest maailmas. Tervikut toetab
Blegeni (1993) meta-analüüsi kaasamine süstemaatilisse ülevaatesse (ülevaates käsitletud
uurimistööde uuritavatest 50,1% võivad pärineda mis tahes riigist üle maailma).
Õdede töömotivatsiooni kajastasid enim põhjamaade uurijad (Soome, Eesti), kuid teemat on
käsitlenud ka Hollandi, Belgia, Kanada ja Luksemburgi teadlased. Enamasti on uurijaid
ajendanud soov leida viis, kuidas tagada õenduse kvaliteeti (Koivula et al 1998, Raatikainen
1994, Suominen et al 2001) ja säilitada kvalifitseeritud tööjõudu (Janssen et al 1999). Seetõttu
on enamik uurijaid käsitlenud õdede töömotivatsiooni mõjutegureid koos õdede rahuloluga
(Blegen 1993, Edgar 1999, Janssen et al 1999, Kivimäki et al 1995, Tummers et al 2002).
Selline lähenemisviis on põhjendatud, kuna kõik töömotivatsiooni teooriad viitavad otseselt
või kaudselt asjaolule, et töötaja on motiveeritud organisatsiooni eesmärkide nimel
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efektiivselt pingutama vaid siis, kui see võimaldab tal rahuldada ühtlasi ka oma isiklikke
vajadusi või saavutada oodatud tulemusi (Atkinson 1968, Ambrose ja Kulik 1999, Deci et al
1999, Hackman & Oldham 1980, Herzberg 1989, Karasek & Theorell 1990, Maslow 1970,
McClelland et al 1989, McGregor 1960, Vroom 1964).
Uurimistööde lähtekohtades esines küll mõnesuguseid sarnasusi, ent kõik autorid olid
ajendatud erinevatest eesmärkidest. Seetõttu erinesid uurimistöödes kasutatud mõõdikud
eelkõige töömotivatsiooni võimalike mõjutegurite loetelude poolest. Süstemaatilise ülevaate
tulemuste seisukohast on erinevate mõõdikute kasutamine isegi hea, sest eri vaatenurkadest
lähtuvad uurimistulemused täiendavad üksteist ning lubavad teha töömotivatsiooni
mõjutegurite kohta üldistavaid järeldusi.
Kuigi mõõdikute sisu oli uurimistöödes erinev, sarnanesid nad üksteisega suuresti vormi
poolest. Kõikide uurimistööde, kaasa arvatud meta-analüüsis käsitletud uurimistööde andmed
koguti struktureeritud ankeetküsitlusega. See võimaldas uurijatel saadud andmeid ka
kvantitatiivselt analüüsida. Seega oli enamik uurimistulemusi esitatud kirjeldava statistika ja
korrelatsioonanalüüsi põhjal. Usaldusväärsuse tagamiseks on selline meetod kahtlemata
sobivaim, kuna võimaldab uurida mahukaid andmebaase ja leida uurimistulemuste seast kõige
olulisemad, välistades samal ajal uurija subjektiivsuse.
Motivatsiooniteoreetikud rõhutavad, et iga isikut motiveerivad töötama mitmesugused
individuaalsed ajendid, mis võivad aja jooksul ka muutuda (Lysaught 1972). Seetõttu on
magistritöö autor veendunud, et ainus andmete kogumise meetod, mis võimaldaks ühekorraga
teada saada kõik uuritavate töömotivatsiooni mõjutegurid, on süvaintervjuu. Ometigi ei ole
seni õdede töömotivatsiooni mõjutegurite uurimiseks seda meetodit kasutatud. Põhjuseks võib
olla asjaolu, et intervjuu tulemusena saadud andmeid ei ole võimalik üldistada kõikidele
õdedele. Seetõttu on igati asjakohane teoreetikute soovitus õendusjuhtidele, et töötaja
individuaalsete motiveerivate tegurite teadasaamiseks tuleb korraldada arenguvestlusi ja
karjääri planeeringuid (Coombs 1991, Jooste 1993).
Andmete analüüs ja tulemuste usaldusväärsus
Analüüsitud kirjandusallikates kasutati töömotivatsiooni mõjutegurite kirjeldamiseks kokku
52 väljendit. Väljenditega seotud mõttetervikuid analüüsides ilmnes, et tegelikult käsitleti
vaid 41 õdede töömotivatsiooni mõjutegurit. Selline varieeruvus on tingitud uurimistöö
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teoreetiliste lähtekohtade ja väljendite interpreteerimise erinevusest. Et mõista väljendite
tegelikku tähendust ja sisu, kaasas autor andmete analüüsi ka varasemate uurimistööde
teoreetilised lähtekohad ning uurijate selgitused uurimistulemuste kohta. Mõttetervikute
analüüsijal tuleb tõdeda, et loetu interpreteerimise tulemusi on väga keerukas üksnes
algtekstist toodud väljendite ja lausete abil edasi anda. Seetõttu on magistritöö tulemustes
esitatud näited kohati liialt napisõnalised, et anda edasi kogu teksti niinimetatud
ridadevahelist informatsiooni. Uurimistulemused oleksid üheselt mõistetavad ja arusaadavad,
kui uurimistöödes kasutataks kindlaid kokkulepitud termineid. Erinevad
motivatsiooniteooriad pakuvad aga harva välja konkreetseid töömotivatsiooni mõjutegureid,
mistõttu on ka terminoloogilisi kokkuleppeid vähe. Seega jääb uurijatele teaduslikust
seisukohast vabadus teooriat erinevalt tõlgendada.
Enamik uurijaid tugines uurimistulemuste esitamisel mitmesugustele korrelatsioonidele, ent
kahe teguri vaheline seos ei ennusta veel, kumb kumma tingib. Näiteks võib tekkida küsimus,
kas oma võimekuses kindlamad õed on enam motiveeritud või on motiveeritud õed endas
kindlamad. Seda ja paljusid teisi teguritevahelisi seoseid selgitab loogiline mõtlemine ja
teooriatele tuginemine. Nimelt on psühholoogid veendunud, et enne on vajadus või tõukejõud
ning seejärel kujuneb ajus teadlik või teadvustamata motivatsioon tegutseda (Franken 2001).
Seega võib järeldada, et õdede töömotivatsiooniga seostunud tegurid kas põhjustavad,
süvendavad või toetavad motivatsiooni. Samas ei välista tegurite ja motivatsiooni
omavaheline põhjuse-tagajärje seos tõenäosust, et motivatsiooni suurenemisega toimub
positiivne muutus ka mõjutegurites.
Uurimistöödes kasutatud mõõdikute piiratud mõõtmisulatust ja ülesande spetsiifilisust
arvestades võib öelda, et õdede töömotivatsiooni mõjutegurite selgitamisel on oluline
arvestada kõiki tulemusi võrdsel määral. Üksnes kõiki eri mõõdikutega saadud
uurimistulemusi koos analüüsides on võimalik kirjeldada õdede töömotivatsiooni
mõjutegureid kompaktselt. Seega tõstab uuritava materjali mõõdikute varieeruvus
süstemaatilise ülevaate tulemuse usaldusväärsust.
Magistritöös kasutatud uurimistööde tulemustele tuginedes ei saa tegureid otseselt pingeritta
järjestada, küll on aga võimalik esile tõsta enim käsitletud tegureid. Samas empiiriliste
tõendite rohkus väljendab ka nende olulisuse tõenäosust õdede töömotivatsioonile. Enamik
induktiivse sisuanalüüsiga saadud õdede töömotivatsiooni mõjutegurite alakategooriatest
leidis erinevate väljendite näol kinnitust vähemalt kahe uurimistöö tulemustes. Samade
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mõjutegurite kordumine mitmes uurimuses räägib andmebaasi küllastatusest. See lubab
arvata, et magistritööst välja jäänud teemakohased kirjandusallikad ei lisanuks juurde uut
teavet, vaid oleksid üksnes kinnitanud kirjanduse süstemaatilise ülevaatega saadud
kontseptuaalset tervikut.
Uurimistööde valimeid analüüsides tekib küsimus, kas võib teha induktiivse sisuanalüüsi
tulemuste põhjal üldistusi kõikidele õdedele. Seda enam, et uuritud õdede hulk, kultuuriline
taust, tööprofiil ja sellest tulenev töötaja ja töö iseloom on uuritavas materjalis vägagi
varieeruv. Magistritöö autor on veendunud, et just uuritavate erinevus annab kindluse, et
uurimistulemused kirjeldavad kõikide õdede töömotivatsiooni mõjutegureid üldiselt, ent
samas rõhutavad ka õdede individuaalsust.
Magistritöö tulemuste usaldusväärsust toetavad autori isiklikud õena töötamise ja õdede
töömotivatsiooni mõjutegurite empiirilise uurimise kogemused ning aastatepikkune teadmiste
täiendamine antud valdkonnas. Samas tuleb nentida, et magistritöö tulemuste esituses võib
esineda vastakaid arusaamu põhjustavaid näiteid. Et seda vältida, järgis autor uuritava
materjali tõlkimisel ja tõlgendamisel varasemate uurijate ja teoreetikute eeskuju ning
konsulteeris nii vastavate ekspertide, tööandjate kui töövõtjatega. Tõsiseid raskusi esines
tõlkimisel ja esialgsete tähelepanekute väljakirjutamisel, mistõttu võib nii mõnigi algallikast
kogutud väljend olla mitmeti tõlgendatav või tunduda kontekstist väljarebituna. Autor
kinnitab, et iga algallika sisusse süvenemine aitas mõista üksikdetailide tegelikku ja
sügavamat tähendust ning kodeerida ja kategoriseerida neid teadlikult sobivasse temaatikasse.
Ühtlasi on tagatud analüüsiprotsessi jälgitavus ja algandmete olemasolu, mis võimaldab
vajaduse korral analüüsiprotsessi korrata.
Võib tekkida küsimus, miks ei ole vaadeldud eraldi kõiki meta-analüüsi kaasatud uurimusi.
Uurija veendumuse kohaselt olid meta-analüüsi tulemused usaldusväärsed ning allikate eraldi
analüüsimine oleks olnud liialt ressursimahukaks. Samuti ei oleks allikates esitatud faktid
lisanud midagi uut meta-analüüsi tulemustele. Samuti välistas meta-analüüsi allikate
pealkirjade ja autorite loetelu võimaluse, et need kattuksid magistritöös analüüsitud
kirjandusallikatega. Pealegi käsitlesid meta-analüüsi kaasatud uurimused tööga rahulolu
mõjutegureid. See on ka põhjus, miks õdede töömotivatsiooni alase kirjanduse otsingu
tulemusena meta-analüüsis käsitletud artikleid ei leitud.
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Uurimistulemused
Õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitleva kirjanduse süstemaatilise ülevaate tulemusena
selgus, et õdede töömotivatsioon sõltub peamiselt neljast asjaolust. Need on õe kindlus oma
võimekuses, oma töö tunnetamine, töö iseloom ja töötamist soodustavad tingimused.
Teisisõnu eeldab õdede töömotivatsioon nii õe enda kui ka töö teatavate omaduste olemasolu.
Isikuomaduste mõju töömotivatsioonile kirjeldavad vähesed teoreetikud (Atkinson 1968,
Baard & Neville 1996). Siiski on mitmed teadlased veendunud, et õe tegevuse tulemuslikkus
sõltub eelkõige tema võimekusest (Raatikainen 1994, Ambrose & Kulik 1999, Kuokkanen &
Leino-Kilppi 2000, Suominen et al 2001). Vastavalt empiiriliste uurimistööde tulemustele ei
ole õdede töömotivatsiooni kujunemisel olulised mitte õe võimed ja oskused iseenesest, vaid
eelkõige tema enesekindlus ja usk oma võimekusse. See tähendab, et õel võivad olla küll
suurepärased oskused ja võimed kutsetööks, ent kui tal puudub enesekindlus, ei pruugi ta neid
praktikas rakendada. Seda enam, kui õde on teadlik võimalike ebaõnnestumiste negatiivsetest
tagajärgedest. Hirm oma saamatuse ja ebaõnnestumise ees iseloomustab sageli just algajaid ja
kogenematuid õdesid. Kuid samasugune ebakindlus võib kammitseda neidki, kes ei suuda
kaasa minna tervishoiu muutuste ja õendusteenustele esitatavate nõudmiste kasvuga.
Ühes analüüsitud uurimuses ilmnes, et õe kindlus oma võimekuses suureneb koos vanuse ja
töökogemusega. Küllaldaste kogemustega õde on oma tegevuses kindlam ja tulemuslikum
ning koos eneseväärikuse tõusuga ka enam motiveeritud (Suominen et al 2001). Seega kasvab
õe enesekindlus ja töömotivatsioon tänu tema professionaalsele arengule. Samale järeldusele
jõudsid ka Kuokkanen ja Leino-Kilppi (2000), ent nad rõhutavad, et õe areng nõuab
individuaalsele arenguvõimele lisaks ka arengut soodustavat töökeskkonda. Kui õde kohaneb
töökeskkonnas ja tunneb ennast pädevana, muutuvad töökohustused talle nauditavaks
(Benson & Dundis 2003). Järelikult tuleb töömotivatsiooni huvides suurendada õe
kindlustunnet ning usku oma suutlikkusesse ja professionaalsusesse. Selleks tuleb anda õele
pidevalt tagasisidet tema töö tulemuslikkuse kohta, arenguruumi ja enesetäiendamise
võimalusi. Samas peab õde juba oma olemuselt olema enesekindel ja kohanemisvõimeline.
Kui õde on kindel oma võimekuses, siis näitab see tema suhtumist omaenese
professionaalsusesse. Oma töö tunnetamine näitab tema suhtumist töösse. Töö tunnetamine
tähendab adekvaatset ettekujutust oma tööst ning töö seotust isiklike prioriteetide ja
vajadustega. Näiteks motiveeris paljusid õdesid teadmine, et neil on kutsumus õena töötada,
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sest õekutse võimaldab neil aidata abivajajaid. Erikssoni (1990) ja Käppeli (2001) arvates on
soov aidata üks peamisi õdede töömotivatsiooni mõjutegureid, mida põhjendatakse
ligimesearmastuse ja moraalse kohuse tunnetamisega. Batson jt (1988) tunnistavad samuti
abiandmise motiivi olemasolu, ehkki nende arvates võib see olla ajendatud nii altruistlikest
kui ka egoistlikest vajadustest. Smith jt (2001) on aga veendunud, et enamik õendustöötajaid
abistavad eelkõige altruismist. Sellele viitavad ka analüüsitud uurimistööde tulemused, mis
näitavad, et paljude õdede jaoks on tähtis eelkõige teiste heaolu (Toode 2003). Samas selgus
magistritöö tulemuste põhjal, ning seda tõdeb ka Fagermoen (1997), et õdedele on ühtviisi
tähtsad nii teistele orienteeritud moraalsed väärtused kui ka enesele orienteeritud väärtused.
Seega ei ole motiveerituse seisukohast oluline mitte põhjus, miks õde oma tööd teeb, vaid
tunnetus, et töö vastab tema prioriteetidele ja ootustele, pakkudes talle võimalust saavutada
isiklikke tööga seotud eesmärke.
Väljendit “tööga rahulolu” seostati õdede töömotivatsiooniga koguni seitsmes meta-analüüsis
kajastatud uurimuses. See tõestab, et õde on töötamisest huvitatud, kuna töö mõjutab otseselt
tema heaolu. Tööga kaasnev heaolutunne ei pruugi viidata mitte üksnes individuaalsete
vajaduste rahuldamisele, vaid ka teatud objektide, situatsioonide või võimaluste
saavutamisele. Soovitud objekti või olukorra taotlemine on paljude motivatsiooniteoreetikute
arvates domineeriv tegutsemise motiiv. Nagu varasematest õdede töömotivatsiooni
mõjutegureid käsitlevatest uurimustest selgus, võivad töötamise motiivid olla tingitud nii
prioriteetidest ja väärtushinnangutest kui ka hetkeseisundiga rahulolematusest. Kõik sõltub õe
isiksusest ja tema isiklikest eesmärkidest, mistõttu üks ja sama tegur ei pruugi olla kõigile
ühtviisi tähtis: üks õde võib töötada seesmisest huvist, teine raha ja kolmas mõlema pärast.
Rahuloluteooriatele (Herzberg 1989, Maslow 1970, McGregor 1960) toetudes võib arvata, et
enamik õdesid peavad kõige olulisemaks just nende vajaduste rahuldamist, millest nad
parasjagu puudust tunnevad. Arvestades Eesti õdede töömotivatsiooni mõjutegurite
uurimistulemusi, kus õdedele osutusid motiveerivaks eelkõige primaarsemate vajaduste
rahuldamine, nagu materiaalne kindlustatus ja nõuetele vastavate tööruumide olemasolu,
võiks arvata, et Eesti õdesid on lihtsam motiveerida, kuna piisab üksnes materiaalsest
toetusest. Siiski, nagu näitavad õdede töömotivatsiooni mõjutegurite uurimistulemused mujal
maailmas, on see üksnes jäämäe tipp. Nimelt kinnitavad mitmed rahuloluteoreetikud, et igale
inimesele on omane püüelda millegi parema ja seni tabamatu poole, näiteks eneseteostuse
poole. Seega, kui esmased vajadused saavad rahuldatud, hakkab ka Eesti õde mõtlema
rohkem enese arengu ja eneseteostuse peale. Järelikult tuleks õdede motivatsiooni
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säilitamiseks õele tagada töökeskkonnas nii madalamate kui ka kõrgemate vajaduste
rahuldamine. Kui töö ei vasta ootustele, süveneb ões rahulolematus. Mida kauem protsess
kestab, seda rohkem kannatab töömotivatsioon.
Õe professionaalsus nõuab lisaks enesekindlusele ka usku oma töö tähenduslikkusesse
(Coombs 1991), mistõttu motiveerib paljusid õdesid oma tegevuse tähendusrikkuse
tunnetamine. Bensoni ja Dundise (2003) arvates on suurte nõudmiste ajajärgul õele järjest
olulisem tunnetus, et ta on oma töökeskkonnas hinnatud ja vajatud. Seda kinnitasid ka
analüüsitud uurimused. Hackmani ja Oldhami (1980) sõnul sõltub see eelkõige tööülesannete
olulisuse ja väärtuslikkuse tunnetamisest, mis leidsid analüüsitud uurimustes omakorda
seoseid personaalse vastutuse ja töö tulemuslikkuse tunnetamisega. Frankeni (2001) järgi
iseloomustab indiviidi enesemääramise soov ning selleks vajab ta ühiskonna ja ümbritseva
keskkonna peegeldust. Ka Baard ja Neville (1996) tõdevad, et oma kompetentsi ja
kaastöötajatega seotuse tunnetamine võimaldab töötajal iseennast analüüsida ning
enesemääramise ja eneseteostuse kogemiseni jõuda.
Magistritöö tulemused näitavad, et õde on enesekindel ja motiveeritud saavutama paremaid
tulemusi alles siis, kui ta on leidnud piisavalt tuge ja kinnitust, et tema isik on ühiskonna
silmis väärtustatud. Eneseteostusest ja arenguvõimalustest märksa tähtsamateks
motiveerivateks teguriteks osutusid Eesti õdedele sõbralikud töökaaslased, avalik tunnustus ja
materiaalne kindlustatus. Sellest võib järeldada, et Eesti õed tunnevad liiga teravalt puudust
tunnustusest ja ühiskondlikust väärtustamisest. Eesti õdede töö alaväärtustamist näitab ka
õdede ebaadekvaatne palk ning pidev kriitika nende püüdluste suhtes. Näiteks on magistritöö
autor õena isiklikult kogenud Eesti ühiskonna irooniat ja mõistmatust õdede kõrghariduse ja
õenduse kui iseseisva distsipliini arendamise vajalikkuse suhtes. Eesti õdede olukord on üpris
kriitiline võrreldes teiste põhjamaadega, kus õe töö on ühiskonnas kõrgemalt väärtustatud.
Enne kui Eesti ühiskond oma suhtumist õdede töösse ei muuda ja seda ei tunnusta, ei ole õed
ka piisavalt motiveeritud ennast arendama ja õenduspraktikas teostama. Ent samas ei tohi õed
unustada, et ühiskonna arvamust aitab kujundada ka õdede professionaalsus ja osutatava
õendusteenuse kvaliteet.
Töömotivatsiooni kujunemisel on määrava tähtsusega ka töö iseloom. Enim leidis kinnitust
(neljas uurimuses) iseseisvuse motiveeriv mõju õdedele. Tulemused toetavad Hackmani ja
Oldhami (1980) seisukohti töö iseloomu mõjust töömotivatsioonile. Samas võib iseseisvust,
personaalset vastutust ja otsustamisvabadust käsitleda kui õe vajadust võimu tunnetamise
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järele või kui tegutsemisvabadust, mis võimaldab rahuldada teisi individuaalseid vajadusi.
Seega on õdede iseseisvus ja otsustamisvabadus ainus võimalus saavutada kontrolli
õendusprotsessi üle ja mõjutada ise oodatavaid tulemusi. Õe töö intensiivsust ja
vastutusrikkust arvestades on hädavajalik, et õde saaks patsiendi õendushoolduse üle ise
otsustada. Samas võib liiga suur vastutus õdede töömotivatsiooni kahandada. Seetõttu tuleb
arvestada, et õdede tööülesanded peavad olema vastutusrikkad, ent samal ajal on vaja tagada
õdedele toetus nende täitmiseks.
Eesti õdede iseseisvust võib hinnata kesiseks. Osalt on selle põhjus õenduse kui iseseisva
distsipliini noorus Eesti kontekstis. Paljudel õdedel puudub veel selline erialane ettevalmistus,
mis lubab iseseisvalt otsuseid vastu võtta. Teisalt on õdede iseseisvu(mi)st takistanud Eesti
tervishoius juurdunud seisukoht, et õde on arsti käsutäitja. Üksnes erialane täiendamine aitaks
õdedel tunda ennast töökohal kindlalt ning annaks julguse teha iseseisvalt adekvaatseid
otsuseid. Juhtkond peab aga õdede motiveerimisel arvestama nende pädevust ning suutlikkust
ise otsustada ja oma tegevuse eest vastutada. Selline lähenemisviis tõstaks õdede
eneseväärikust ja eneseteostuse võimalusi. Suurem vastutus võimaldab õel tunda ennast
tervishoiumeeskonna arvestatava liikmena, kohustab teda andma endast parimat ja süvendab
soovi ennast täiendada.
Olulisteks motivaatoriteks osutusid ka tööülesannete mitmekesisus ja vaheldusrikkus. See on
omane eelkõige individuaalõendusele, kus lisaks individuaalsele otsustamisele sooritab õde ka
mitmesuguseid õendustoiminguid (Kivimäki et al 1995). Praktikas on sellise õendusmudeli
rakendamine sageli võimatu, kuid magistritöö autor on isiklike töökogemuste varal
veendunud, et õe töö on kaugel üksluisest, sisaldades nii interpersonaalset suhtlemist,
patsientide ja kolleegide juhendamist, mitmesuguste õendusprotseduuride sooritamist kui ka
õendusdokumentatsiooni täitmist ja õenduse arendamist. Võib öelda, et tööülesannete
mitmekesisus tuleneb õenduse põhiolemusest. Siingi tuleb rõhutada õendusjuhtide osatähtsust
õdede töömotivatsiooni kujundajatena, sest tööülesannete jagamine ja tööks vajalike
tingimuste loomine on suuresti nende kontrolli all.
Õdede töömotivatsiooni mõjutas oluliselt töö iseloomust tulenev arenguvõimalus. Tulemust
toetavad ka paljude teoreetikute seisukohad (Baard & Neville 1996, Benson & Dundis 2003,
Coombs 1991, Jooste 1993). Seda võib kirjeldada kui organisatsiooni pakutud võimalusi
rahuldada töötajate individuaalseid arenguvajadusi. Samal ajal aitavad pakutud
arenguvõimalused olla töötajal oma tööülesannete kõrgusel. Pidev erialane täiendamine
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suurendab õe kindlustunnet ja rahulolu iseenese saavutuste suhtes. Õde avastab
enesetäiendamise kaudu oma võimeid ja leiab endas potentsiaali tööga paremini toime tulla.
Järelikult on kõrgema erialase haridusega õed enam motiveeritud, kuna nad on kindlamad
oma võimekuses, saavutavad häid tulemusi ja tunnevad seetõttu suuremat tööga rahulolu.
Tööd iseloomustavate omaduste hulka kuulub suhtlemisvõimalus. Magistritöö tulemustest
selgus, et suhtlemine on paljudele õdedele motiveeriva tähendusega. Võttes aluseks Maslow
(1970) vajaduste teooria, viitab suhtlemisvõimalus kui motivaator õdede soovile kuhugi
kuuluda ja olla seotud. Psühholoogilistest aspektist on selline soov ajendatud vajadusest
kujundada minapilti ehk määratleda ennast ümbritseva maailma kontekstis (Baard & Neville
1996). Suhtlemine annab õele ka võimaluse saada otsest tagasisidet oma tegevuse kohta.
Klientide lugupidav suhtumine võimaldab tal tunda ennast vajaliku ja olulisena. Suhtlemine
klientidega on õe tööle iseloomulik ja viitab taas õenduse põhiolemusele. Samas on
suhtlemise motiveeriva mõju puhul rõhutatud eelkõige erinevaid inimeste rühmi. See
tähendab, et õde on enam motiveeritud, kui töö võimaldab tal patsientide kõrval suhelda ka
teiste erialade spetsialistidega, näiteks arstid, füsioterapeudid jt. Taas kord isiklikele
töökogemustele toetudes arvab autor, et just interdistsiplinaarse suhtlemise osas on õe töös
palju arenguruumi. Kuna kõik inimesed soovivad end tunda töökeskkonnas arvestatava
liikmena, tuleks regulaarselt korraldada personalisiseseid suhtlemiskursusi.
Analüüsitud uurimustest selgus, et õdede töömotivatsiooni mõjutavad ka töötamist
soodustavad tingimused. Mitmed töömotivatsiooni teoreetikud peavad neid pigem tööle
asumise eeldusteks, mis mõjutavad töötajate rahulolu. Seega on sobivate töötingimuste
puudumine üks põhilisi tööstressi põhjustajaid. Tööstressi tagajärjel tekkinud kurnatus osutus
ainsaks õdede töömotivatsiooni negatiivseks mõjuteguriks. Uurimistööde tulemustest ilmnes,
on õdede kurnatus ja töötamine vahetustes kahandavad töömotivatsiooni, töö ja puhkuse õige
vahekord aga, vastupidi, suurendab seda. Järelikult tuleks motivatsiooni tõstmisel tähelepanu
pöörata tööstressi vähendamisele. Töötingimused peavad olema nõuetekohased, et vältida
õdede emotsionaalset ja füüsilist kurnatust. Töökoormuse määramisel tuleb lähtuda õe
füüsilisest ja vaimsest võimekusest ning arvestada ühtlasi tema tööväliseid vajadusi (piisav
aeg pühenduda perele jms).
Paljud õed peavad kurnatuse vältimise puhul oluliseks ja sealjuures ka motiveerivaks teguriks
sobiva füüsilise ja sotsiaalse keskkonna olemasolu. Hea meeskonnatöö ja sõbralikud
töökaaslased osutusid paljudele õdedele kõige olulisemaks töömotivatsiooni mõjuteguriks.
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Töö iseloomust lähtuvalt on meeskonnatöö õe töö eeltingimus, kuna kvaliteetne
õendushooldus kätkeb endas õe koostööd patsientide, nende lähedaste, kolleegide ja teiste
erialade esindajatega. Koostööaldis meeskond ja positiivne õhkkond annavad õele õlg õla
kõrval raskuste ületamise kogemuse (Coombs 1991, Jooste 1993). Seetõttu rõhutavad
Ambrose ja Kulik (1999) grupitöö motiveerivat toimet, kirjeldades seda kui seletamatut soovi
ja eufooriat täita grupi ühiseid eesmärke.
Positiivne tööõhkkond ja sõbralikud töökaaslased annavad õdedele avatud ja otsese tagasiside
nende tegevuse kohta. Varasemate uurimistööde tulemustest ilmnes, et tagasiside motiveeris
õdesid kahel põhjusel. Esiteks võimaldas see õel näha oma töö tulemuslikkust ja oma tegevust
hinnata. Järelikult on igasugusel tagasisidel arendav mõju õe professionaalsusele. Teisest
küljest pakub positiivne tagasiside võimaluse tunda ennast kompetentse ja olulisena. Niisiis
suurendab kaastöötajate toetus ja avalik tunnustus õe enesekindlust ja positiivset meelestatust
iseenda suhtes, mille tulemuseks on omakorda veelgi suurem tööle pühendumine.
Õdede töömotivatsiooni mõjutegurite koosmõju
Frankeni (2001) esitatud motivatsioonipsühholoogia põhimõtete järgi võiks õdede
töömotivatsiooni mõjutegureid järjestada vastavalt sellele, kas konkreetsel teguril on
teoreetikute arvates motivatsiooni põhjustav, süvendav või toetav funktsioon. Tänapäevastest
motivatsiooniteooriatest lähtudes on inimkäitumise keskseks ajendiks püüe kohaneda
keskkonnaga. (Franken 2001.) Seega on motivatsiooni eelduseks vastuolu tegeliku ja soovitud
situatsiooni vahel. Atkinson (1968) nimetab seda isiku ja situatsiooni vastastikuseks mõjuks.
Hackman ja Oldham (1980) väidavad, et töömotivatsioon saab alguse töö iseloomust. Samas
rõhutavad töö iseloomu mudeli järgijad, et mitte ainuüksi töö omadused ei põhjusta
motivatsiooni, vaid ka nende mõju ja tähendus töötaja psühholoogilisele seisundile (Hackman
& Oldham 1980). Kui inimene koges oma tegevuse käigus positiivseid emotsioone, soovib ta
seda korrata ning väldib tegevust, mis põhjustas negatiivseid kogemusi. Järelikult on töö
positiivsel tunnetamisel motivatsiooni säilitav või süvendav mõju.
Asjaolu, et töö iseloom põhjustab töötajas teatavaid emotsioone, viitab sellele, et töötajal on
juba enne tööle asumist sellega seoses mingid ettekujutused või ootused. Rahuloluteooriate
järgi on need ajendatud konkreetsetest vajadustest, mida loodetakse töökeskkonnas rahuldada
(Beck 1983, Herzberg 1989, Maslow 1970, McClelland et al 1989). Eesmärgiteooria järgi
sõltub vajaduste ja oodatavate tulemuste tähtsusest töötajale see, milliseid eesmärke ta endale
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püstitab, samas peavad need olema tööga seotud ja saavutatavad (Beck 1983). Olgu siis
eesmärgiks kas soovitud objekt või seisund. Seega hindab õde enne tegutsema asumist oma
eesmärkide vastavust töö iseloomule ja tingimustele. Kui ta leiab, et töö iseloom ja
organisatsiooni pakutud tingimused võimaldavad tal rahuldada ühtlasi ka isiklikke vajadusi,
on tööl tema jaoks positiivne tähendus. Ka Vroomi (1964) teooria kohaselt määravad töötaja
ootused ja nende saavutamise võimalused töö tähenduse indiviidile, millest omakorda sõltub
töötaja motiveeritus tegutseda oodatavate tulemuste nimel.
Seega peitub töömotivatsiooni põhjus töötajas eneses ning töö iseloom ja töötamist
soodustavad tingimused kas süvendavad ja toetavad töötaja motivatsiooni või mitte. Mida
tõenäolisemalt õde oma eesmärgid töö kaudu saavutab, seda eesmärgipärasemaks ta oma tööd
peab ja seda enam on ta tööle pühendunud. Tulemuslikkuse tõenäosus sõltub suuresti ka õe
kindlusest oma võimekuse suhtes. Seda võib vaadelda kui töötajas peituvat seesmist jõudu,
mis töömotivatsiooni toetab (Benson & Dundis 2003). Seesmise potentsiaali kujunemist
määravad välised ressursid, nagu töö iseloom ja töötamist soodustavad tingimused, mis
pakuvad õele võimetekohast rakendust ja arenguvõimalust. Järelikult on organisatsiooni
seisukohalt töö iseloom ja töötamist soodustavad tingimused kesksed tegurid, mis annavad
juhtidele võimaluse mõjutada töötaja seesmist motivatsiooni. Juhi osatähtsust õdede
töömotivatsiooni kujunemisel rõhutavad paljud uurijad (Baard & Neville 1996, Benson &
Dundis 2003, Coombs 1991, Cubbon 2000, Fox & Fox 1983, Girvin 1996, Lysaught 1972).
Magistritöö tulemuste põhjal võib järeldada, et kõiki õdede töömotivatsiooni mõjutegureid
tuleb käsitleda kui üksteisest sõltuvaid ja üksteist täiendavaid. Näiteks kirjeldused, kuidas õde
oma tööd tunnetab, viitavad samal ajal ka tema töö iseloomule ja töötamist soodustavatele
tingimustele. Niisamuti annab õe kindlus oma võimekuses mõista, et töö iseloom ja töötamist
soodustavad tingimused on talle sobilikud. Seega mõjutab õdede töömotivatsiooni sümbioos
töö tunnetamisest, töö iseloomust, töötamist soodustavatest tingimustest ning kindlusest oma
võimekuse suhtes.
Esmalt hindab õde, kas töö iseloom ja tööd soodustavad tingimused on vastavuses sellega,
kuidas ta oma tööd tunnetab. Kui töö iseloom ja tingimused vastavad tema ettekujutusele, siis
on töö tema jaoks eesmärgipärane, sest oodatav tulemus on talle isiklikult tähtis. Järgmisena
hindab õde, kas töö iseloom ja tingimused on vastavuses tema kindlusega oma võimekuse
suhtes. Sellest sõltub, kui suuri jõupingutusi eesmärkide saavutamine temalt vajab ehk kui
suur on tõenäosus eesmärkideni jõuda. Kui tulemus on jõupingutust väärt, on õde
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motiveeritud töötama. Seega – kui töö tunnetamine ja kindlus oma võimekuses vastavad töö
iseloomule ja töötamist soodustavatele tingimustele, on õde motiveeritud tulemuste nimel
pingutama. Kujutades seda graafiliselt, saame mudeli, mis kirjeldab mõjutegurite koosmõju
õdede töömotivatsioonile (joonis 8).
   TÖÖMOTIVATSIOON
Seos kahe teguri vahel on vastavuses
Põhjuslik seos (üks tegur tingib teise)
Joonis 8. Mõjutegurite koosmõju õdede töömotivatsioonile.
Õe kindlus oma võimekuses ja oma töö tunnetamine on tihedalt seotud tema isiksusega ning
neid võib nimetada töömotivatsiooni seesmisteks ressurssideks. Kuivõrd töö iseloom ja
töötamist soodustavad tingimused on aga seotud organisatsiooni iseloomuga, võib neid lugeda
töömotivatsiooni välisteks ressurssideks. Kokkuvõttes eeldab õdede töömotivatsioon
seesmiste ja väliste ressursside vastavust. Nimetagem seda töömotivatsiooni ressursside
vastavuse mudeliks, milles:
• Oma töö tunnetamine on õe häälestatus tööle, tema positiivne meelestatus, mis
sõltub individuaalsetest vajadustest tingitud soovide täitmiseks püstitatud isiklikest
tööeesmärkidest. Töö tunnetamist iseloomustavad kutsumuse ja tegevuse
tähendusrikkuse tunnetamine ning töö mõju tunnetamine oma heaolule.
• Õe kindlus oma võimekuses on õe teadlikkus ja enesekindlus oma suutlikkuse,
oskuste ja võimete suhtes kasutada töö iseloomust tulenevaid võimalusi ja töötamist
soodustavaid tingimusi isiklike eesmärkide ja töö nõudmiste üheaegseks










töötulemusi, saavutada kontrolli oma töö üle ning avaldada ja kaitsta enda seisukohti
töökeskkonnas.
• Töö iseloom on töö sisu omadused, mis hõlmavad ühtaegu töötajale esitatavaid
nõudeid kui ka talle pakutavaid võimalusi. Töö iseloomu kirjeldavad tööülesannete
mitmekesisus ja vaheldusrikkus, iseseisvus, arenguvõimalus ja suhtlemisvõimalus.
• Töötamist soodustavad tingimused on õe väljavaated täita töö nõudmisi ja
saavutada isiklikke tööeesmärke. Õe töötamist soodustavad vastav töökorraldus,
vajalikud füüsilised tingimused, sotsiaalne keskkond ja tagasiside.
• Töö eesmärgipärasus on õe hinnang sellele, kuivõrd töö iseloom ja töötamist
soodustavad tingimused on vastavuses tema töö tunnetamisega, mis ajendab tema
isiklikku huvi tulemuste saavutamise vastu.
• Tulemuslikkuse tõenäosus on õe hinnang sellele, kuivõrd töö iseloom ja töötamist
soodustavad tingimused on vastavuses tema kindlusega omaenese võimekuse suhtes,
mis tingib oodatavate tulemuste saavutamiseks vajaliku jõupingutuse.
• Töömotivatsioon on töö eesmärgipärasuse ja tulemuslikkuse tõenäosuse
omavahelisest vastavusest tingitud tahe töötada oodatavate tulemuste nimel.
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7. JÄRELDUSED
Magistritöö tulemuste põhjal võib esiteks järeldada, et õendusteaduslikud kirjutised õdede
töömotivatsiooni kohta on väga erineva kvaliteediga. 63-st õdede töömotivatsiooni käsitlevast
kirjandusallikast 14 ei vastanud usaldusväärsuse kriteeriumidele, kuna uurimistöö eesmärk,
teoreetilised lähtekohad, uuritavad, andmete kogumise ja analüüsi meetodid ning
uurimistulemused ei olnud teadusartiklis korrektselt välja toodud.
Teiseks, analüüsitud uurimistööd erinesid üksteisest oluliselt nii pealkirjade, eesmärkide,
teoreetiliste lähtekohtade, uuritavate, kasutatud mõõdikute kui ka uurimistulemuste poolest.
Uurimistulemuste erinevused on tingitud peamiselt töömotivatsiooni teooriate killustatusest.
Uurimistööde autorid lähtusid erinevatest teoreetilistest seisukohtadest ning tõlgendasid ka
üldlevinud teooriaid erinevalt. Kõige sagedamini käsitleti töö iseloomust tulenevat
töömotivatsiooni teooriat. Nelja teadustöö pealkirjad viitasid otseselt õdede töömotivatsiooni
käsitlevale sisule. Konkreetselt õdede töömotivatsiooni mõjutegurite kirjeldamise seadis
eesmärgiks vaid üks uurija. Ülejäänud uurimistöödes moodustas õdede töömotivatsiooni
taseme uurimine vaid ühe osa tööst ning tulemused kajastasid töömotivatsiooni taseme
seoseid teiste uuritavate tunnustega. Analüüsitud uurimistööd on teostatud seitsmes riigis üle
maailma ja avaldatud aastatel 1993–2003. Kümnest uurimusest üheksa olid empiirilised ja üks
teoreetiline.
Kolmandaks võib järeldada, et õdede töömotivatsiooni mõjutegureid käsitlevates töödes on
uuritud õdede hulk, nende kultuuriline taust, tööprofiil ja nendest tulenev töötaja ja töö
iseloom vägagi erinevad. Kõigis 10 uurimistöös, mis käsitlesid õdede töömotivatsiooni
mõjutegureid, oli kasutatud kõikset valimit. Nendes 10 uurimistöös oli analüüsitud kokku
5977 õe andmeid vähemalt seitsmest riigist üle maailma. Uuritavate seas oli õdesid nii haigla
eri osakondadest kui ka esmatasandi tervishoiust. Seetõttu kirjeldavad saadud
uurimistulemused kõikide õdede töömotivatsiooni mõjutavaid tegureid üldiselt, andes samas
piisavalt tõendeid õdede individuaalsuse rõhutamiseks.
Neljandaks järeldub töö tulemustest, et õdede töömotivatsiooni mõjutegurite uurimiseks ei ole
senini koostatud ühtset mõõdikut. Uurimistöödes kasutatud mõõdikud erinesid üksteisest
eelkõige töömotivatsiooni võimalike mõjutegurite loetelude poolest. Enamik uurijatest
kasutas andmete kogumiseks kirjanduse ülevaate põhjal koostatud ankeeti, mis sisaldas lisaks
töömotivatsiooni taseme mõõtmisele ka teistegi tööga seotud asjaolude ja psühholoogiliste
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reaktsioonide mõõtmist. Paljud neist olid mõõdiku koostamisel eeskujuks võtnud Hackmani
ja Oldhami (1980) töö iseloomu mudeli. Hoolimata mõnesugusest sarnasusest, ei
võimaldanud ükski uurimistöödes kasutatud mõõdik kirjeldada kõiki õdede töömotivatsiooni
mõjutegureid üheskoos. Üksnes erinevate mõõdikutega saadud tulemusi koos analüüsides oli
võimalik õdede töömotivatsiooni mõjutegureid terviklikult kirjeldada ning teha üldistavaid
järeldusi kõikidele õdedele.
Viiendaks võib järeldada, et uurimistöödes käsitletud õdede töömotivatsiooni mõjutegureid ei
saa asetada pingeritta ning kõikide tegurite mõju õdede töömotivatsioonile tuleb arvestada
võrdväärselt. Õdede töömotivatsiooni teoreetilistes lähtekohtades rõhutatakse, et
motiveerivatel teguritel on iga indiviidi jaoks erinev tähtsus. Järelikult on kõige õigem uurida
õdede töömotivatsiooni kvalitatiivselt. Seda kummastavam on tõsiasi, et kõigis analüüsitud
uurimistöödes oli õdede töömotivatsiooni mõjutegureid uuritud kvantitatiivselt. Andmete
analüüsi meetoditena kasutati enamasti kirjeldavat statistikat, korrelatsioonanalüüsi ja χ ²-
testi. Kahe uurimistöö puhul oli tegu hüpoteeside testimise ja mudeli modelleerimisega.
Kvantitatiivsed meetodid võimaldasid uurida mahukaid andmebaase ja leida tulemuste seast
kõige olulisemad, välistades seejuures uurija subjektiivsuse.
Õdede töömotivatsiooni on võimalik kirjeldada magistritöö tulemusena loodud kontseptuaalse
mudeli abil, milles õdede töömotivatsiooni mõjutegurid jagunesid neljateistkümnesse
alakategooriasse, mis moodustasid neli ülakategooriat: 1) õe kindlus oma võimekuses, 2) oma
töö tunnetamine, 3) töö iseloom ja 4) töötamist soodustavad tingimused. Enamik induktiivse
sisuanalüüsiga saadud õdede töömotivatsiooni mõjutegurite alakategooriatest leidis erinevate
väljendite näol kinnitust vähemalt kahe uurimistöö tulemustes. Samade mõjutegurite
kordumine mitmes uurimuses räägib andmebaasi küllastatusest. See lubab arvata, et
magistritööst välja jäänud teemakohased kirjandusallikad ei lisanuks juurde uut teavet, vaid
oleksid üksnes kinnitanud kirjanduse süstemaatilise ülevaatega saadud kontseptuaalset
tervikut.
Õdede töömotivatsiooni mõjutegurite analüüs ning saadud tulemuste sidumine olemasoleva
teoreetilise teabega viis uurija järelduseni, et kõiki õdede töömotivatsiooni mõjutegureid tuleb
käsitleda kui üksteisest sõltuvaid ja üksteist täiendavaid. Analüüsides iga teguri seost teiste
mõjutegurite ja õdede töömotivatsiooni kujunemisega, võib teha lõppjärelduse, et
mõjutegurite koosmõju õdede töömotivatsioonile kirjeldab sümbioos õe kindlusest oma
võimekuses, oma töö tunnetamisest, töö iseloomust ja töötamist soodustavatest tingimustest.
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Esmalt hindab õde, kas töö iseloom ja tööd soodustavad tingimused on vastavuses sellega,
kuidas ta oma tööd tunnetab. Kui töö iseloom ja tingimused vastavad tema ettekujutusele, siis
on töö tema jaoks eesmärgipärane, sest oodatav tulemus on talle isiklikult tähtis. Järgmisena
hindab õde, kas töö iseloom ja tingimused on vastavuses tema kindlusega oma võimekuse
suhtes. Sellest sõltub, kui suuri jõupingutusi eesmärkide saavutamine temalt vajab ehk kui
suur on tõenäosus eesmärkideni jõuda. Kui tulemus on jõupingutust väärt, on õde
motiveeritud töötama. Seega – kui töömotivatsiooni seesmised ressursid, nagu õe kindlus oma
võimekuses ja oma töö tunnetamine, on vastavuses töömotivatsiooni väliste ressurssidega,




Õdede motiveerimise soovitused õendusjuhtidele
• Intervjueerida regulaarselt iga õde individuaalselt mõistmaks tema võimeid, isiklikke
tööga seotud vajadusi, ootusi ja eesmärke ning anda talle võimalused nende täitmiseks
kooskõlas organisatsiooni eesmärkidega.
o Parendada töötingimusi ja tagada nõudmiste täitmiseks vajalikud ressursid.
o Tõsta ja toetada õe kindlust oma võimekuses.
o Rõhutada õe tegevuse väärtust ja olulisust.
o Soodustada positiivset tööõhkkonda ja kollegiaalsust.
o Pakkuda õele arenguvõimalusi ja toetada teda andes pidevat tagasisidet tehtud
tööst.
o Vältida ülekoormust ja tööga rahulolematust.
• Teha koostööd õdede töömotivatsiooni mõistmisel ja tagamisel nii individuaalsel,
organisatsioonilisel kui ka ühiskondlikul ja rahvusvahelisel tasandil.
Soovitused õdede töömotivatsiooni uurijatele
• Teha koostööd õdede töömotivatsiooni uurimisel ja arvestada juba olemasolevat
teavet.
• Avaldada iga õendusteaduses koostatud usaldusväärne ja tõenduspõhine uurimistöö
inglise keeles rahvusvahelistes ja eelretsenseeritavates väljaannetes.
• Teadustööde publitseerimisel rangelt järgida teaduslikule artiklile esitatud nõudeid.
• Töötada välja ja juurutada ühtset mõõdikut õdede töömotivatsiooni mõjutavate
tegurite uurimiseks.
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